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Señores miembros del jurado: 
En cumplimiento de las normas establecidas en el Reglamento de Grados y Títulos 
de la Universidad Cesar Vallejo presento ante ustedes la tesis titulada: “SISTEMA 
INFORMATICO PARA LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO DEL PERSONAL 
ADMINISTRATIVO EN LA UGEL.05 SAN JUAN DE LURIGANCHO”, la misma que 
someto a vuestra consideración y espero que cumpla con todos los requisitos de 
aprobación para obtener el Título profesional de Ingeniero de Sistemas. 
Esta investigación tiene como objetivo determinar el efecto de la implementación 
de un Sistema Informático para la Evaluación del Desempeño del personal 
administrativo en la UGEL.05 San Juan de Lurigancho, la cual consta de siete 
capítulos: el Capítulo I plantea una introducción describiendo la realidad 
problemática, trabajos previos, teorías relacionadas al tema, formulación del 
problema, justificación del estudio, hipótesis y los objetivos que lo guían. El capítulo 
II, describe y explica el diseño de la investigación, las variables de estudio y su 
operacionalización. Adicionalmente se explica la población, muestra y se detalla las 
técnicas e instrumentos para la recolección y procesamiento de la información, la 
validación y confiabilidad del instrumento, los métodos de análisis de los datos y 
aspectos éticos de la investigación. El Capítulo III, se refiere a los resultados de la 
investigación, así como a la prueba de las hipótesis. En el Capítulo IV se presenta 
y se discuten los resultados de la investigación. En el Capítulo V, se presentan las 
conclusiones. En el Capítulo VI, se presentan las recomendaciones. En el capítulo 
VII se detallan las referencias bibliográficas y finalmente se completa con los 
Anexos. 
Esperamos señores miembros del jurado que la presente investigación se ajuste a 
los requerimientos establecidos y este trabajo dé origen a posteriores estudios. 
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La presente investigación tuvo como objetivo determinar el efecto de la 
implementación de un Sistema Informático para la Evaluación del Desempeño del 
personal administrativo en la UGEL.05 San Juan de Lurigancho. 
 
La Investigación realizada fue de tipo aplicada, con un diseño experimental, del sub 
tipo pre experimental. La población estuvo conformada por (226) trabajadores 
administrativos y el tipo de muestreo fue probabilístico, aleatorio simple. Para la 
recolección de datos se utilizó como instrumento el cuestionario, validada por 
expertos, y la técnica utilizada fue la entrevista y la encuesta. Por otro lado, para la 
contrastación de las hipótesis se aplicó la prueba de Wilcoxon, debido que los datos 
de la muestra de cada ítem de las competencias de la evaluación del desempeño, 
no tienen una distribución normal. 
 
Posteriormente a la implementación del Sistema Informático, se obtuvieron como 
resultados en la evaluación del Conocimiento del cargo una mejora de 14.2 %, así 
mismo en la evaluación de la Calidad de trabajo se logró una mejora de 9.6 %, en 
la evaluación de la Cooperación también se obtuvo una mejora de 6 %, en la 
evaluación de la Creatividad tuvo una mejora de 10.6 %, en la evaluación de la 
Responsabilidad una mejora de 12.8 %, en la evaluación de la Disciplina una mejora 
de 13.5 %, en la evaluación de la Identidad Institucional una mejora de 8.1 %, en la 
evaluación de la Eficacia una mejora de 9.5 %, en la evaluación de la Eficiencia una 
mejora de 8.3 %, y finalmente en evaluación del Respeto una mejora de 14.8 %. Se 
concluyó que la implementación del sistema informático tuvo un efecto positivo 
debido a que se logró mejorar la evaluación del desempeño del personal 
administrativo. 
Palabras Clave: Sistema Informático, Evaluación del Desempeño del personal 













The present investigation had as objective to determine the effect of the 
implementation of a Computer System for the Evaluation of the Performance of the 
administrative personnel in the UGEL.05 San Juan de Lurigancho. 
The research was applied, with an experimental design, of the pre experimental 
type. The population was formed by (226) administrative workers and the type of 
sampling was probabilistic, simple random. For data collection, the questionnaire, 
validated by experts, was used as instrument and the technique used was the 
interview and the survey. On the other hand, the Wilcoxon test was applied for the 
testing of the hypotheses, because the sample data of each item of performance 
evaluation competencies did not have a normal distribution. 
Subsequent to the implementation of the IT system, a 14.2% improvement was 
obtained as a result of the evaluation of the Knowledge of the position, and in the 
evaluation of the Quality of work, an improvement of 9.6% was obtained, in the 
evaluation of the Cooperation An improvement of 6%, in the evaluation of the 
Creativity had an improvement of 10.6%, in the evaluation of the Responsibility an 
improvement of 12.8%, in the evaluation of the Discipline an improvement of 13.5%, 
in the evaluation of the Institutional Identity an improvement of 8.1%, in the 
evaluation of the Efficiency an improvement of 9.5%, in the evaluation of the 
Efficiency an improvement of 8.3%, and finally in evaluation of the Respect an 
improvement of 14.8%. It was concluded that the implementation of the computer 
system had a positive effect because it was possible to improve the evaluation of 
the performance of administrative staff. 











































1.1 Realidad Problemática 
En este mundo globalizado que vivimos actualmente, ha aumentado el nivel de 
exigencia de un mundo moderno, de una sociedad más informatizada, 
informada y exigente; presionan a las empresas y/o instituciones públicas y 
privadas a modernizar sus formas de gestión, sus procesos y servicios. 
Para poder atender estas exigencias, las organizaciones así como las 
instituciones públicas y privadas, necesitan personas con más y mejores 
conocimientos, habilidades y actitudes, y así asegurar que se utilicen los 
recursos materiales, financieros y tecnológicos de manera eficiente y eficaz. Es 
decir tanto la organización e instituciones dependen directa e 
irremediablemente de las personas para operar, producir bienes y servicios, 
atender a los clientes y alcanzar sus objetivos globales y estratégicos e 
institucionales. 
Es el caso de la Unidad de Gestión Educativa Local N° 05 San Juan de 
Lurigancho, conocida por sus siglas UGEL.05, que para lograr sus objetivos 
institucionales, se ve en la necesidad de gestionar a su personal, el cual es una 
tarea propia del Área de Recursos Humanos, quienes buscan conocer el nivel 
de desempeño y la productividad del personal administrativo, razón por lo cual 
realizan la evaluación del desempeño. 
Este modelo de evaluación, método de escalas gráficas, consta de los 
siguientes procesos: el diseño de la evaluación de los formatos de evaluación 
por cargo (ver Anexo 4); el proceso de evaluación, teniendo en cuenta el 
registro personal de cada colaborador, y finalmente el procesamiento de los 
resultados obtenidos, para a partir de estos obtener los reportes de los 
resultados finales, los cuales son dirigidos a la Jefa del Área de Recursos 
Humanos. Todo el proceso puede observarse en el Anexo 3.  
Para conseguir y sustentar los problemas y posibles soluciones en cuanto a la 
evaluación del desempeño en la UGEL05 San Juan de Lurigancho, se realizó 
una entrevista a la Jefa de RR.HH. (ver Anexo 2), quien menciona que es 
necesario agilizar dicho proceso, ya que principalmente la problemática son los 
errores en cuanto a la digitación de puntuaciones, establecidas en la escalas 




de la evaluación del desempeño, así como la lentitud en el tiempo de duración 
de la evaluación y el tiempo de generación de reportes de los resultados finales. 
La evaluación del desempeño se da inicio cuando, una vez diseñados, los 
formatos de evaluación hayan sido emitidos a los jefes de todas las áreas de la 
institución, quienes evaluarán a su personal a cargo, tomando en consideración 
el registro personal del trabajador. Los formatos de evaluación poseen en su 
contenido una serie de preguntas, las cuales tienen una determinada 
puntuación, y que a su vez corresponden a una determinada competencia; el 
formato de evaluación presenta también un apartado de sugerencias y 
observaciones, las cuales son dadas en base a los criterios del evaluador con 
respecto al desempeño del trabajador. La evaluación por cada trabajador tarda 
un tiempo promedio de 19 minutos aproximadamente. 
Es así que para la evaluación del desempeño, se presentan problemas con 
respecto al tiempo en la emisión y recepción de los formatos de evaluación; 
debido a que el asistente de RR.HH. debe emitir por cada área los formatos de 
evaluación a los jefes, quienes deberán evaluar a su personal a cargo, tardando 
en esta actividad, de emisión de formatos, 5 horas aproximadamente. Luego 
de concluidas las evaluaciones a todo el personal, el asistente de RR.HH. 
procede a recepcionar los formatos de evaluación por cada área; proceso que 
tarda dos días aproximadamente; ocasionando retrasos para el procesamiento 
de los resultados. Estos problemas de tiempo son debidos a no contar con un 
sistema informático que automatice dichas actividades.
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1.2 Trabajos Previos 
1.2.1 Nacionales 
1.2.1.1 Lily Doris Salazar Chávez y Perry Rubén Bravo Baldeón (2013) 
presentaron su trabajo de investigación titulado: “Sistemas de 
información para la toma de decisiones en la evaluación del 
desempeño docente de la Universidad Cesar Vallejo Lima Norte”. 
Tesis para obtener el Grado de Magister en Ingeniería de Sistemas, 
Escuela de Post Grado, Universidad Cesar Vallejo, Perú. Cuyo objetivo 
principal de la investigación fue determinar la influencia de un Sistema 
Informático para la toma de decisiones en la evaluación del desempeño 
docente de la Universidad Cesar Vallejo Lima Norte en el 2013. El tipo de 
investigación utilizada fue aplicada y el diseño de la investigación que 
utilizaron fue pre-experimental. Después de haber realizado el trabajo de 
investigación concluyeron que, el grado de cumplimiento de los objetivos 
planificados sin el sistema de información fue 89 %, que significa que se 
realizaron un máximo de cuatro registros y con el uso del sistema de 
información fue del 100 %, que significa que se realizaron los cinco 
registros planificados, logrando un incremento de 11 % en el grado de 
cumplimiento de los objetivos planificados de la evaluación del 
desempeño docente. Respecto al grado de satisfacción docente en la 
evaluación del desempeño docente, sin en el sistema es de 28%, que 
significa que existe un malestar con la forma y resultados del proceso y 
con el uso del sistema del sistema de información es del 100 % que 
significa que todos los docentes están de acuerdo con la forma y 
resultados, logrando un incremento de 72 % en la satisfacción docente. 
Por ultimo concluyeron que el sistema de información para toma de 
decisiones influye positivamente en la evaluación del desempeño 
docente. 
Si bien la citada tesis no se enfoca en la evaluación del desempeño del 
personal administrativo, sino en el personal docente, aportará a este 
trabajo de investigación positivamente, puesto que se busca mejorar la 




    
1.2.1.2 David Sebastián Salazar Fernández (2014), presento su Tesis 
titulado: “Implementación del Sistema de Evaluación de Desempeño  
360o en CAME Contratistas  y Servicios Generales S.A”. Tesis para 
optar el Título Profesional de Ingeniero de Computación y Sistemas, 
Facultad de Ingeniería y Arquitectura – Escuela Profesional de Ingeniería 
de Computación y Sistemas, Universidad de San Martin de Porres, Perú. 
Señala que el problema que tiene el departamento de Gestión de 
Desarrollo Humano (GDH) se relación con la demora en la entrega de los 
resultados de la evaluación de desempeño 360o, esto dificulta las tareas 
de retroalimentación y análisis de mejoras para el personal empleado. Por 
tal motivo, se vio en ese formato de evaluación una oportunidad de 
automatización mediante una aplicación web que permita proveer a la 
organización un software que cumpla con todos los pasos bien definidos 
en el proceso de evaluación de personal, contemplando una marcada 
reducción en los tiempos de registro de la información y procesamiento de 
la información. Cuyo objetivo principal fue mejorar los tiempos en la 
obtención de los datos correspondientes a la evaluación de desempeño 
por competencia 360o de todos los empleados de CAME Contratista y 
Servicios Generales S.A. Al terminar la investigación concluyo que, se 
mejorar los tiempos en la obtención de los datos del proceso de 
evaluación de desempeño por competencia 360o, así mismo la operación 
del sistema permitió la reducción de tiempos de evaluación de hasta un 
60%. Finalmente se logró automatizar los procesos críticos de evaluación 
de desempeño 360o. Para ello fue necesario analizar y modificar los 
procesos antes de ser automatizados. 
1.2.2  Internacionales 
 
1.2.2.1 Pazmiño Amagua Cristina Angélica (2013) realizó la investigación 
titulada: “Análisis, Diseño y Desarrollo de un Sistema de Evaluación 
de desempeño laboral basado en competencias”. Trabajo para optar 
el Título de Ingeniero Informático, Facultad de Ingeniería, Ciencias Físicas 
y Matemática, Universidad Central del Ecuador, Ecuador; donde 
establecieron que evaluar el desempeño constituye una técnica 
imprescindible en la administración de los recursos humanos, mediante el 
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cual se puede encontrar problemas de supervisión, de integración del 
trabajador a la empresa o al cargo que ocupa, de la falta de 
aprovechamiento de potencialidades y motivación. La evaluación del 
desempeño, siendo el medio ideal para el manejo exitoso de los recursos 
humanos en toda organización, no puede basarse en evaluaciones 
informales, basadas en el trabajo diario; muchas veces los procesos 
manuales llevan a calificar erróneamente al empleado y a medida que la 
empresa va creciendo la dificultad de análisis de desempeño de individuos 
también será cada vez más grande. El objetivo principal de su 
investigación fue Analizar, diseñar y desarrollar un sistema informático 
que permita evaluar en forma eficiente y efectiva el desempeño de los 
empleados, en relación  a los estándares preestablecidos de la 
organización, llegando  a la conclusión que el Sistema web mejora  
elocuentemente la evaluación del desempeño laboral dentro de la 
empresa, la optimización tiene como efecto mejoras en el área de RRHH, 
ya que los informes respectivos se pueden generar de forma automática 
y eficiente para la toma de decisiones. 
1.2.2.2 Daniel Flores (2011) realizó el trabajo de investigación titulado: 
“Desarrollo de un Software basado en inteligencia de negocios para 
la gestión y evaluación del personal, proyectos y unidades de 
negocio, caso: Gerelca”, Tesis para optar el Título de Licenciado en 
Computación, Facultad de Ciencias de la Informática – Escuela de 
Computación, Universidad Nueva Esparta, Venezuela. Señala que la 
Empresa Gerelca no cuenta con un sistema automatizado de gestión y 
evaluación de personal, proyectos y equipos para el are de Recursos 
Humanos (RH), dichos procesos se realizan en forma manual por los 
supervisores de cada proyecto y por el personal de RH. Este proceso de 
evaluación consiste en medir el desempeño del personal activo de la 
empresa para conocer su nivel de rendimiento y facilitar la toma de 
decisiones en cuanto a la aplicación del sistema de compensación y 
bonificación. El objetivo de la investigación fue desarrollar un Software 
orientado a web, apoyando en inteligencia de negocios para la gestión y 
evaluación del personal proyectos y unidades de negocios en la empresa 
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Gerelca. Después de haber realizado el trabajo concluyo que, gracias a 
las nuevas tecnologías que nos permiten realizar la automatización de los 
procesos manuales de manera rápida y con un porcentaje pequeño de 
fallas, se contempla que el desarrollo de proyectos informáticos es la 
solución para disminuir las dificultades presentes en una empresa, es una 
pieza imprescindible para todo organismo que desea alcanzar el éxito. Así 
mismo, al diseñar los elementos precisos para la conformación de la 
nueva aplicación, se tomaron en cuenta las ventajas que trae el sistema 
automatizado vía Web  para la gestión y evaluación del personal, 
proyectos y unidades de negocios, consiguiéndose que da una gran 
prontitud en el procedimiento y manejo de la información, motivando 
también el dinamismo para generar reportes de evaluaciones en lapsos 
muy pequeños y de la misma forma la facilidad en la búsqueda de 
información cuando se requiere, evitando la pérdida de tiempo, a su vez 
que ofrece seguridad de la información. 
1.2.2.3 Sonia del Rocío Domínguez Varzallo (2013) presentó su Tesis 
titulado: “Desarrollo del Sistema de Evaluación del Desempeño 
laboral aplicado a la Empresa Eléctrica Quito, en base al modelo 
establecido por el Ministerio de Relaciones Laborales”. Tesis para 
obtener el Título de Ingeniero Informático, Facultad de Ingeniería, 
Ciencias Físicas y Matemática – Carrera de Ingeniería Informática, 
Universidad Central del Ecuador, Ecuador. Señala que la Empresa 
Eléctrica Quito realiza el proceso de evaluación del desempeño del 
personal de forma manual a través de hojas de, lo cual no le permite 
disponer de información respecto al rendimiento de sus empleados. El 
objetivo primordial fue proporcionar a la Empresa Eléctrica Quito de un 
Sistema Informático que le permita llevar un registro completo de sus 
empleados y efectuar el proceso de evaluación de desempeño laboral. Al 
terminar dicha investigación concluyó que, con el desarrollo del sistema, 
se automatizaron las distinta fases que forman parte de la evaluación de 
desempeño del personal de la Empresa, que anteriormente se llevaba de 
una forma manual y sobre papel, permitiendo de esta manera que la 
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evaluación sea un proceso oportuno y que genere resultados previstos en 
corto tiempo.  
1.2.2.4 Christopher Antonio Solano Rodríguez (2010) en su trabajo de 
investigación titulada “Evaluación del desempeño por competencias 
modelo 360° vía Internet como herramienta de Recursos Humanos”. 
Tesis para obtener el título de Licenciado en Administración, Facultad de 
Administración, Universidad Veracruzana, presenta como problema que la 
implementación de un sistema de evaluación por competencias de 360° 
se encuentra fuera del alcance de las micro, pequeñas y medianas 
empresas, debido al elevado costo que ello demanda por parte de las 
empresas que brindan tal servicio. Plantea como objetivo general 
desarrollar un modelo gratuito y libre que considere un sistema de 
evaluación de desempeño por competencias de 360° en línea. Presenta 
como justificación la simplificación del proceso de evaluación así como 
también la reducción de tiempo, dinero y esfuerzo; ya que se utilizaran 
herramientas gratuitas y libres disponibles en la WEB. El tipo de 
investigación es aplicada y la metodología que se utilizo fue la de una 
evaluación de 360°. 
Para la población se escogió a la empresa Flash Money Sucursal 
Veracruz, de donde se escogieron 5 empleados como muestra. Presentó 
como conclusión que el proceso de evaluación del desempeño, a través 
de un sistema informático, logró cumplir con sus objetivos clave para el 
éxito, ya que se consiguió minimizar tiempos, simplificar los procesos, 
tareas, actividades y el ahorro en costos de aplicación de materiales. El 
antecedente contribuye a la investigación, en la manera que sirve como 
justificación económica, ya que evidencia la influencia positiva que tiene 
un sistema informático sobre el proceso de evaluación del desempeño por 
competencias, con respecto a la reducción de costos en las áreas 






    
1.3 Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 Sistema Informático 
De Pablos et al. (2004), señalan que un Sistema Informático, en una 
empresa, es un subsistema inmerso en el sistema de información de esta; 
asimismo, dicho sistema informático, se encuentra formado por recursos 
que resultan indispensables y necesarios para poder dar respuesta al 
tratamiento automático de la información (p.34). 
Po su parte Quero (2003), sostiene que un Sistema Informático (SI) es un 
conjunto de elementos, que permiten el procesamiento de información, a 
través de ordenadores; siéndola obtención de nueva información, a partir 
de la que se tenía, su principal finalidad. Asimismo, un SI está dividido en 
cuatro niveles: Hardware, sistema operativo, programas de aplicación y el 
recurso humano (p.2). 
 
1.3.2 Evaluación del desempeño 
Según Chiavenato (2009, p.245) señala que, “La Evaluación del 
desempeño es una valoración, sistemática, de la actuación de cada 
persona en función de las actividades que desempeña, las metas y los 
resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial 
de desarrollo.” 
Po su parte Louffat (2012), señala que: 
La evaluación del desempeño es el proceso técnico de la 
administración del potencial humano que se encarga de medir 
sistemática y periódicamente la eficacia y eficiencia del funcionario en 
el cumplimiento de sus tareas actuales. 
Los criterios, factores o variables a evaluar estarán constituidos por 
las competencias previamente definidas por la institución. En otras 
palabras, se trata de evaluar al funcionario en las dimensiones de 
conocimientos, habilidades y actitudes, así como en los resultados o 
criterios de productividad obtenidos en su trabajo (p.159). 
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De esto se puede inferir que la Evaluación de Desempeño es un 
procedimiento mediante el cual se califica la actuación del empleado 
teniendo en cuenta el conocimiento y el desempeño en el cargo, y es 
fundamental para determinar el comportamiento de las personas en los 
mismos. Este procedimiento de supervisión está destinado, a mejorar la 
actuación del empleado en el trabajo, valorando la actividad productiva, y 
estableciendo los medios y programas necesarios para lograr obtener las 
operaciones más efectivas y eficaces, mejorando la calidad del trabajo en 
las organizaciones. 
¿Por qué evaluar el desempeño? 
Según Alles (2008, p.31), el análisis del desempeño o de la gestión del 
recurso humano sirve como instrumento para la gestión del personal, 
teniendo como principal objetivo el desarrollo tanto profesional como 
personal del empleado, así como también, la mejora continua de los 
resultados de la organización y la utilización adecuada de los recursos 
humanos. 
¿Para qué sirve evaluar el desempeño? 
Al respecto Alles (2008), sostiene que la evaluación de desempeño 
permite: 
1. Detectar necesidades de formación 
2. Descubrir personas clave 
3. Descubrir inquietudes del evaluado 
4. Encontrar una persona para otro puesto 
5. Motivar a las personas al: comunicarles su desempeño e 
involucrarlas en los objetivos de la organización 
(retroalimentación). 
6. Que los jefes y colaboradores analicen cómo se están 
haciendo las cosas. 





    
Gestión de RR.HH. por competencias 
Según Mohhamad (2011), la gestión de RR.HH. basada en competencias 
juega un papel importante en la gestión del talento humano, un papel que 
contribuye directamente a la misión y a la productividad de la organización 
en conjunto. 
Al respecto la gestión del potencial humano basado en competencias es, 
hoy en día, una tendencia relativamente nueva, aplicada con mucho éxito 
en las grandes empresas con la finalidad de buscar siempre el 
mejoramiento organizacional. En efecto, el propósito general, de la gestión 
de RR.HH. por competencias, es la de favorecer a la productividad y 
competitividad de las organizaciones a través del potenciamiento, 
desarrollo y el aprovechamiento adecuado del recurso humano. 
¿Qué es una competencia? 
Según la Real Academia Española (2001), competencia significa “Pericia, 
aptitud, idoneidad para hacer algo o intervenir en un asunto determinado”. 
Para Mohhamad (2011), una competencia es una mezcla de 
conocimientos, comportamientos, habilidades y tácticas quedan a la 
persona la posibilidad de eficacia en el desempeño de su trabajo. 
Tipología de la evaluación del desempeño 
Según Louffat (2012), señala que los principales enfoques de la 
evaluación son: 
Los métodos de jerarquización u ordenación, conocidos 
también como métodos comparativos, son aquellos que se 
caracterizan por comparar, vía “ojo clínico”, a los diversos 
funcionarios tratando de identificarlos y clasificarlos unos contra 
otros, en orden de méritos y rendimiento a modo de “ranking”. 
Puede tenerse como criterio de clasificación un juicio global o un 
juicio analítico sobre el trabajador, basado en el análisis de diversos 
factores de cada trabajador. Algunas propuestas que corresponde 
a esta categoría son: 
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 Jerarquización directa, la mecánica de este método consiste 
en establecer una clasificación del mejor funcionario al por 
funcionario en una sola dirección vertical de tipo top-down (de 
arriba hacia abajo). Por ejemplo, se ha determinado que el mejor 
trabajador es Juan Ramos, en segundo lugar es Carlos Tueros y 
así sucesivamente hasta llegar al quinto lugar ocupado por José 
Meléndez. 
   Tabla 1: Ejemplo de Jerarquización directa 










    




alternada, la mecánica de este método consiste en ir indicando el 
mejor trabajador y simultáneamente el ultimo trabajador; luego el 
segundo mejor trabajador y el segundo “menos” peor y así 
sucesivamente, quedando al final los trabajadores “rankeados” en 
los puestos intermedios. Por ejemplo, citando la referencia el 
mismo cuadro anterior, podríamos deducir que el orden de mérito 
clasificatorio será el mismo, sin embargo el procedimiento para 
llegar a él ha sido diferente. Primero se señaló a Juan Ramos, luego 
se clasifico a José Méndez en el último lugar, luego se escogió a 
Carlos Tueros como el segundo mejor funcionario, posteriormente 
aparece Rosa Pistamar, como la segunda peor trabajadora y 
finalmente se clasifica en tercer lugar a María Valdivia. 
 









 1 Juan Ramos 
 2 Carlos Tueros 
 3 María Valdivia 
 4 Rosa Pistamar 
 5 José Méndez 
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 1 Juan Ramos 
 2 Carlos Tueros 
 3 María Valdivia 
 4 Rosa Pistamar 
 5 José Méndez 
  Fuente: Louffat (2012, p.161) 
 
 
 Jerarquización por pares, la mecánica de este método 
consiste en ir comparando al candidato – en estilo matriz- con cada 
uno de sus colegas, de modo tal que aquel que consiga imponerse 
más veces ocupará el primer lugar y así sucesivamente. En el 
ejemplo planteado se observa que Juan Ramos ocupa el primer 
lugar en merito a que ha obtenido 4 “ganas”; Carlos Tueros ocupa 
el segundo lugar porque ha obtenido 3 “ganas”; María Valdivia 
ocupa el tercer lugar con 2 “ganas”, en el cuarto lugar ha quedado 
Rosa Pistamar con 1 “gana” y finalmente en el último lugar ha 
quedado José Méndez con 0”ganas”. 
 
Tabla. 3: Ejemplo de Jerarquización por pares 
 
      
 





Juan Ramos   Gana Gana Gana Gana 
Carlos Tueros Pierde   Gana Gana Gana 
María Valdivia Pierde Pierde   Gana Gana 
Rosa Pistamar Pierde Pierde Pierde   Gana 
José Méndez Pierde Pierde Pierde Pierde   
Fuente: Louffat (2012, p.161) 
 
 Jerarquización por factores, en este caso la clasificación 
jerárquica de los trabajadores se produce teniendo como base de 
análisis comparativo “factor por factor”, es decir un trabajador que 
puede ser el mejor en un factor no necesariamente puede serlo en 
otro. La idea es que promediando sus ubicaciones en cada factor, 
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al final se establece un ranking. En el ejemplo hipotético 
observamos que en el factor “conocimiento del trabajo” el primer 
lugar lo ocupa Juan Ramos, el segundo Carlos Tueros, el tercero 
María Valdivia, el cuarto Rosa Pistamar, el quinto José Méndez; 
pero si revisamos el factor “relaciones con sus compañeros” el 
orden de mérito cambia, correspondiéndole el primer lugar a Juan 
Tueros, el segundo a María Valdivia, el tercero a Juan Ramos, el 
cuarto a José Méndez y finalmente el quinto le corresponde a Rosa 
Pistamar. La mecánica seria sacar el promedio de cada candidato 
y de acuerdo a los promedios obtenidos se ordenaría desde el 
primer al último lugar. 











 sus compañeros 
Juan Ramos Juan Ramos Juan Ramos María Valdivia Carlos Tueros 
Carlos Tueros Carlos Tueros María Valdivia Juan Ramos María Valdivia 
María Valdivia María Valdivia Carlos Tueros Carlos Tueros Juan Ramos 
Rosa Pistamar Rosa Pistamar Rosa Pistamar Rosa Pistamar José Méndez 
José Méndez José Méndez José Méndez José Méndez Rosa Pistamar 
Fuente: Louffat (2012, p.162) 
 Jerarquización por distribución forzada, la mecánica de este 
método se basa en la curva de distribución normal (estadística) o 
“campana de GAUSS”, por la cual se trata de clasificar 
simétricamente a los diversos candidatos dentro de intervalos o 
categorías previamente ponderadas. Por ejemplo, un grupo de 50 
trabajadores se ha distribuido en cinco categorías, donde la 
categoría A incluye al 10% de los trabajadores menos destacados, 
la categoría B incluye al 20% de los trabajadores regularmente 
destacados, la categoría C incluye al 40% de los trabajadores 
destacados, la categoría D incluye al 20% de trabajadores muy 
destacados y finalmente la categoría E donde se incluye al 10% de 
los trabajadores excelentes. 
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Tabla 5: Ejemplo de Jerarquización por distribución forzada 
 
Categorías 
A B C D E 
10% 20% 40% 20% 10% 
Rodríguez Torrealba Herrera Fuentes Carrillo 
Carranza Gonzales Cruz Calderón Armendáriz 
Menchola Dámaso Díaz Preciado García 
Flores Carpio Ita Galtlieri López 
Arrospide Cano Choquehuanca Brown Verdasco 
  Romero Toledo Alcanzara   
  Idiquez Araoz Gavilán   
  Walton Villavieja Casas   
  Quimper Silvia Oliva   
  Ángeles Ramírez Gavieses   
    Barreto     
    Camargo     
    Cornejo     
    Rusomano     
    Flecha     
    Garay     
    Piscoya     
    Galván     
    Lavarte     
    Llontop     
Fuente: Louffat (2012, p.163) 
 
Los métodos de escalas, son aquellos que se caracterizan por 
evaluar al trabajador de forma individual, pero teniendo en cuenta 
diversos grados, niveles o categorías de diversos factores y/o 
competencias las cuales se sumarian y darán un puntaje de 
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rendimiento o merito global. Estas puntuaciones podrán expresarse 
en valores absolutos, porcentajes, percentiles, etc. Existen dos 
categorías de escalas de evaluación: 
a) Jerarquización de escalas por factor o de escalas lineales o 
gráficas, que representan los diversos grados, niveles, categorías 
que cada trabajador evaluado ostenta sobre cada uno de los 
factores o competencias en que es evaluado. Existe una diversidad 
de formatos a presentar y también de número de grados o niveles 
a plantear. Veamos algunas propuestas: 
 Escalas graficas o continúas, que muestran a penas un simple 
trazo. 
 
Tabla 6: Ejemplo de escalas graficas 
 
Factor y/o competencia Escala 
         
1. Conocimiento del trabajo      X     
              
         
2. Cantidad de trabajo      X     
              
         
3. Calidad de trabajo    X       
              
         
4. Cualidades personales      X     
              
             
5. Relaciones con sus 
compañeros 
   X       
              





 Escalas descriptivas simples, mediante el empleo de 
adjetivos o adverbios. 
 
 




    
Factor y/o competencia Escala 
         
1. Conocimiento del trabajo  Bajo Regular Bueno Alto   
              
         
2. Cantidad de trabajo  Mínima Regular Alta Elevada   
              
         
3. Calidad de trabajo  Mala Aceptable Buena  Excelente   
              
         
4. Cualidades personales  Mínimas Adecuadas Destacadas Excelentes   
              
             
5. Relaciones con sus 
compañeros 
 Pésima Regular Buena Excelente   
              
Fuente: Louffat (2012, p.164) 
 
 Escalas alfabéticas, basadas en la formulación de letras. 
 
Tabla 8: Ejemplo de escalas alfabéticas 
Factor y/o competencia Escala 
   A B C D E 
1. Conocimiento del trabajo            
              
   A B C D E 
2. Cantidad de trabajo            
              
   A B C D E 
3. Calidad de trabajo            
              
   A B C D E 
4. Cualidades personales            
              
   A B C D E 
5. Relaciones con sus 
compañeros 
           
              
Fuente: Louffat (2012, p.165) 
 
 Escalas de porcentaje, basadas en la formulación de 
porcentuales prorrateados. 
 
Tabla 9: Ejemplo de escalas de porcentajes 
Factor y/o competencia Escala 
   20% 30% 40% 50% 60% 
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1. Conocimiento del trabajo            
              
   20% 30% 40% 50% 60% 
2. Cantidad de trabajo            
              
   20% 30% 40% 50% 60% 
3. Calidad de trabajo            
              
   20% 30% 40% 50% 60% 
4. Cualidades personales            
              
   20% 30% 40% 50% 60% 
5. Relaciones con sus 
compañeros 
           
              
Fuente: Louffat (2012, p.165) 
 
 Escalas con puntajes, basadas en la formulación de puntos 
predefinidos. 
 
Tabla 10: Ejemplo de escalas con puntajes 
Factor y/o competencia Escala 
   10 20 30 40 50 
1. Conocimiento del trabajo            
              
   10 20 30 40 50 
2. Cantidad de trabajo            
              
   20 25 30 35 40 
3. Calidad de trabajo            
              
   20 25 30 35 40 
4. Cualidades personales            
              
   20 40 0 80 100 
5. Relaciones con sus 
compañeros 
           
              




 Escalas con ponderaciones 
 
Tabla 11: Ejemplo de escalas con puntajes ponderadas. 
Factor y/o competencia Ponderación Escala 
      300 600 900 1200 1500 
1. Conocimiento del trabajo 30%           
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     200 400 600 800 1000 
2. Cantidad de trabajo 20%           
                
     400 500 600 700 800 
3. Calidad de trabajo 20%           
                
     300 375 450 525 600 
4. Cualidades personales 15%           
                
     300 600 900 1200 1500 
5. Relaciones con sus 
compañeros 
15%           
                
Fuente: Louffat (2012, p.166) 
 
Las dos últimas escalas requieren la realización de cálculos 
aritméticos, así el total de puntos alcanzado por cada trabajador en 
cada uno de los factores le servirá para ser categorizado o 
clasificado en alguna de las categorías de desempeño previamente 
establecidas. 





      
Excelentes  4501 a 5400 
        
      
Buenos  3501 a 4500 
        
      
Aceptables  2501 a 3500 
        
      
Regulares  1501 a 2500 
        
      
Deficientes  0 a 1500   
        
Fuente: Louffat (2012, p.167) 
Los métodos comportamentales cualitativos, son aquellos que 
se caracterizan, no por comparar un funcionario en relación a otro, 
sino más bien, por comparar a cada funcionario consigo mismo, 
teniendo como referencia el grado de competencias y productividad 
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lograda en el ejercicio de sus funciones. Algunas propuestas que 
corresponden a esta categoría son: 
 Ensayos narrativos 
 Incidentes críticos 
 Lista de comprobación (checklist) 
 Elección forzosa 
Los métodos de resultados, son aquellos que primordialmente 
buscan medir el rendimiento del funcionario en base a indicadores 
previamente establecidos y posibles de contabilizar. Algunas 
propuestas que corresponden a esta categoría son: 
 Administración por objetivos 
 Tendencias de rendimiento 
 Indicadores varios 
Según lo mencionado por el autor antes señalado, se evidencia que 
dicho proceso le permite a todos los que se involucran en él, 
obtener beneficios que le permitan desarrollar de una mejor manera 
sus actividades en la organización. Es decir, para el trabajador, 
este proceso le permite conocer cómo es su rendimiento y los 
cambios que necesita realizar de acuerdo con su comportamiento 
y desempeño, así como tener en consideración las expectativas de 
su jefe en relación a su desempeño y las medidas que su superior 







    
1.3.3 Dimensiones 
Mediante Resolución Directoral N° 06803-2012/UGEL05, se aprueba la 
Directiva sobre Evaluación del Desempeño laboral del personal 
administrativo de la UGEL.05 San Juan de Lurigancho, en base a las 
siguientes competencias: 
  1. Conocimiento del Cargo: Evalúa el grado de conocimiento y 
entendimiento de las funciones que realiza, teniendo en cuenta la 
solución de problemas y propuesta de mejora de la calidad del servicio.  
2. Calidad de Trabajo: Evalúa la exactitud, claridad, presentación y 
volumen del trabajo producido y la frecuencia de error.  
3. Cooperación: Disposición a colaborar en tareas de otras funciones de 
la dependencia donde labora.  
4. Creatividad: Mide la capacidad del trabajador para la solución, en forma 
oportuna y adecuada, de situaciones no rutinarias, así mismo la 
disposición para presentar sugerencias y tomar decisiones. 
5. Responsabilidad: Evalúa la dedicación y preocupación del trabajador 
por cumplir, con convicción propia, los trabajos asignados. Considera la 
disminución del grado de supervisión. 
6. Disciplina: Observancia del marco jurídico-normativo y administrativo 
establecido para el cumplimiento de las funciones asignadas. (UGEL.05, 
2014) 
7. Identidad Institucional: Participación en las actividades programadas 
por la Institución.  
8. Eficacia: Capacidad para cumplir en el lugar, tiempo, calidad y cantidad 
las metas programadas.  
9. Eficiencia: Capacidad para alcanzar las metas programadas con el 
mínimo de recursos disponibles y tiempo, para lograr su optimización. .  
10. Respeto: Observar el buen trato y lealtad hacia el público en general, 
hacia los superiores y a los compañeros de trabajo.  
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Escalas de Calificación 
Las escalas de calificación para cada factor de la evaluación están 
constituidas por cinco (05) alternativas, los cuales a su vez tienen un 
puntaje, siendo: 
a) Excelente= 10 





Rangos y Escala de Niveles valorativos de la Evaluación del 
desempeño 
La escala valorativa está constituida por cuatro (04) niveles que miden y 
definen el desempeño laboral de cada evaluado, como resultado de la 
evaluación a cada factor en la forma que a continuación se indica: 
a) Distinguido: Es el evaluado con características individuales en grado 
superior, demostrado en la eficiencia y eficacia de su trabajo. 
b) Buen Rendimiento: Es el evaluado que destaca en el ejercicio de sus 
funciones de manera satisfactoria. 
c) Rendimiento sujeto a observación: Es el evaluado con rendimiento 
inestable que cumple con las funciones y cuyas aptitudes no son 
aceptables. 
d) Ineficiencia comprobada: Es el evaluado con limitada capacidad para 
el desempeño de sus funciones y cuyas aptitudes no son aceptables. 
 
El puntaje total obtenido en la evaluación constituye los rangos de 
puntuación que definen los límites mínimos y máximos de los niveles como 
a continuación se indican: 
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  Tabla 13: Rangos y Escala de niveles valorativos de la 
evaluación del desempeño del personal administrativo 
RANGOS 
ESCALA DE NIVELES 
VALORATIVOS 
De 86 a 100 DISNTINGUIDO   
De 70 a 85 BUEN RENDIMIENTO   
De 46 a 69 
RENDIMIENTO SUJETO A 
OBSERVACION 





    
1.3.4 Desarrollo de Software 
1.3.4.1 Metodología  
Orientación tradicional vs. Orientación ágil 
Para obtener este dato de forma objetiva, se analizará cada valor ágil y su 
relación con la organización. 
Valores de importancia: 
0: Ninguna. 
1: Baja importancia. 
2: Media importancia. 
3: Alta importancia. 
Tabla 14: Orientación del proyecto 
ORIENTACIÓN ÁGIL ORIENTACIÓN TRADICIONAL 
VALOR IMPORTANCIA VALOR IMPORTANCIA 
Individuos y las 
interacciones del equipo 
3 






Elaborar una buena 
documentación 
2 






Respuesta al cambio 3 
Seguimiento de un 
plan 
2 
PROMEDIO 2.75 PROMEDIO 1.75 
Fuente: Pérez, 2012 
 
En este caso, queda demostrado la sobre valoración por el manifiesto ágil, 
con un promedio de 2.75, siendo esta la orientación seleccionada para el 
desarrollo del sistema. 
Elección de una metodología ágil 
Pérez (2012) basado en el trabajo de Iacovelli (2008) “Framework para la 
clasificación de metodologías ágiles”, elabora un formulario (ver Anexo 8), 
del cual se hizo uso en el presente proyecto, en donde considera cuatro 
puntos de vista: Uso, Capacidad de agilidad, aplicación, procesos y 
productos; que se pueden apreciar en la Figura N° 1 con más detalle. 
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Como se puede ver en la figura 1, los cuatro puntos de vista son la 
descomposición de un método ágil. Capturan por qué y cuándo es que se 
utiliza la agilidad, basándose en conceptos ágiles apoyados por directrices, 
determinando de esta manera si el ambiente es favorable para su 
aplicación. Estos aspectos están relacionados con lo que es el método de 
la agilidad y cómo es que estos se expresan en la práctica (Iacovelli, 2008). 
A continuación se hace uso del Framework para la selección de una 
metodología ágil, propuesto por Pérez (2012) sobre la investigación de 
Iacovelli (2008); en donde se asignará los valores correspondientes, a cada 
atributo perteneciente a los cuatro puntos de vista, en función al modo de 
trabajo que tendrá la empresa para con el desarrollo del presente proyecto. 
Uso 
Verdadero (V) o Falso (F) en cada una de las premisas 
Tabla 15: Elección de metodología ágil: Valoración del uso 
Ítem Premisa Respuesta 
1 Respeto de las fechas de entrega V 
2 Cumplimiento de los requisitos V 
3 Respeto al nivel de calidad F 
4 Satisfacción del usuario final V 
5 Adaptación a entornos turbulentos V 
6 Favorable al Off Shorign(outsourcing internacional) F 
7 Aumento de la productividad V 
Fuente: Pérez, 2012 
 
Capacidad de agilidad 
Verdadero (V) o Falso (F) en cada una de las premisas 
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Tabla 16: Elección de metodología ágil: Valoración de la capacidad 
de agilidad 
Fuente: Pérez, 2012 
Aplicación 
Tabla 17: Elección de metodología ágil: Valoración de la adaptación 
ítem Premisa Respuesta 
1 Tamaño del proyecto(PEQUEÑO, GRANDE) Pequeño 
2 La complejidad del proyecto (BAJA, ALTA) Baja 
3 Los riesgos del proyecto(BAJO, ALTO) Alta 
4 El tamaño del equipo(PEQUEÑO, GRANDE) Pequeño 
5 El grado de interacción con el cliente (BAJA, ALTA) Alta 
6 Grado de interacción con los usuarios finales (BAJA,ALTA) Alta 
7 
7 
Grado de interacción entre los miembros del equipo(BAJA,ATA)  
Alta 8 Grado de innovación(BAJA, ALTA) Alta 
 
9 




Fuente: Pérez, 2012 
Procesos y productos 
Verdadero (V) o Falso (F) en cada una de las premisas 
Nivel de abstracción de las normas y directrices: 
 
 
Tabla 18: Elección de metodología ágil: Valoración de normas y 
directrices ágiles 
ítem Premisa Respuesta 
1 Iteraciones cortas V 
2 Colaboración V 
3 Centrado en las personas V 
4 Política de Refactoring F 
5 Política de pruebas F 
6 Integración de los cambios V 
7 De peso ligero V 
8 Los requerimientos funcional es pueden cambiar V 
9 Los requerimientos no funcionales pueden cambiar V 
10 El plan de trabajo puede cambiar F 
11 Los recursos humanos pueden cambiar F 
12 Indicadores de cambio F 
13 Reactividad(Al comienzo del proyecto, cada etapa, a iteración) Iteración 
14 Intercambio de conocimientos(Bajo, Alto) Bajo 
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ítem Premisa Respuesta 
1 Gestión de proyectos V 
2 Descripción de procesos F 
3 Normas y orientaciones concretas sobre las actividades y 
productos 
F 
Fuente: Pérez, 2012 
Las actividades cubiertas por el método ágil: 
Tabla 19: Elección de metodología ágil: Valoración de actividades 
cubiertas por el método ágil 
ítem Premisa Respuesta 
1 Puesta en marcha del proyecto FALSO 
2 Definición de requisitos VERDADERO 
3 Modelado VERDADERO 
4 Código VERDADERO 
5 Pruebas unitarias VERDADERO 
6 Pruebas de integración VERDADERO 
7 Prueba del sistema VERDADERO 
8 Prueba de aceptación FALSO 
9 Control de calidad FALSO 
10 Uso del sistema FALSO 
Fuente: Pérez, 2012 
 
Productos de las actividades del método: 
 
Tabla 20: Elección de metodología ágil: Valoración de los productos 
de las actividades de la metodología ágil 
ítem Premisa Respuesta 
1 Diseño del modelo VERDADERO 
2 Comentario del código fuente VERDADERO 
3 Ejecutable VERDADERO 
4 Pruebas unitarias VERDADERO 
5 Pruebas de integración VERDADERO 
6 Pruebas de sistema VERDADERO 
7 Pruebas de aceptación FALSO 
8 Informes de calidad FALSO 
9 Documentación de usuario FALSO 
Fuente: Pérez, 2012 
Los datos extraídos se compararán con la clasificación de las diferentes 
metodologías ágiles que se muestran en el Anexo N° 8. En los casos en los 
que la respuesta coincida con el valor asociado a la metodología se sumará 
el valor de 1; y 0, en el caso contrario. 
Tabla 21: Elección de la metodología ágil adecuada 
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ALTERATIVAS ÁGILES 








Respeto de las fechas de 
entrega 
0 1 0 0 
Cumplimiento de los 
requisitos 
1 1 1 1 
Respeto al nivel de calidad 1 1 1 1 
Satisfacción del usuario 
final 
0 1 0 0 
Adaptación a entornos 
turbulentos 
1 1 1 1 
Favorable al Off shoring 1 0 1 0 
Aumento de la 
productividad 


















¿Cuál es la 
parte de 
agilidad 
incluida en la 
metodología? 
Iteraciones cortas 1 1 1 1 
Colaboración 1 1 1 1 
Centrado en las personas 1 1 1 1 
Política de Refactoring 0 1 1 1 
Política de pruebas 0 0 1 0 
Integración de los cambios 1 1 1 1 
De peso ligero 1 1 1 1 
Los requisitos funcionales 
pueden cambiar 
1 1 1 1 
Los   requisitos   no   
funcionales   pueden 
cambiar 
0 0 1 1 
El plan de trabajo puede 
cambiar 
0 1 0 0 
Los recursos humanos 
pueden cambiar 
0 1 0 0 
Cambiar los indicadores 0 1 1 1 
Reactividad 1 1 1 1 
Intercambio de 
conocimientos 

















Tamaño del proyecto 1 1 1 1 
La complejidad del proyecto 0 0 0 1 
Los riesgos del proyecto 0 1 0 1 
El tamaño del equipo 1 1 1 1 
El grado de interacción con 
el cliente 
1 1 0 0 
Grado  de  interacción  con  
los  usuarios finales 
0 1 0 0 
Grado de interacción entre 
los miembros del equipo 
1 1 0 1 
Grado de innovación 1 1 0 1 
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Nivel de abstracción de las normas y directrices 
Gestión de proyectos 0 1 0 1 
Descripción de procesos 0 1 1 1 
Normas y orientaciones 
concretas sobre las 
actividades y productos 
0 1 1 1 
Las actividades cubiertas por el método ágil 
Puesta en marcha del 
proyecto 
1 1 1 1 
Definición de requisitos 1 1 0 1 
Modelado 1 1 0 0 
Código 1 1 1 1 
Pruebas unitarias 1 1 1 1 
Pruebas de integración 1 1 1 1 
Prueba del sistema 1 1 1 1 
Prueba de aceptación 1 1 1 1 
Control de calidad 1 1 1 1 
Uso del sistema 1 1 1 1 
  TOTAL 
36 47 38 43 
Fuente: Pérez, 2012 
En los resultados se aprecia que Scrum es quien obtuvo el mayor puntaje. 
Es entonces que para el desarrollo del sistema informático de evaluación 
de desempeño, se utilizó el marco de trabajo Scrum, ya que se logró 
deducir que es la más adecuada, conveniente y que mejor adaptación tiene 
a las necesidades del proyecto. 
 
SCRUM 
Scrum no es un proceso o una técnica, es un marco de trabajo dentro del 
cual se pueden emplear diversas técnicas y procesos para la construcción 
de un producto (Schwaber y Sutherland, 2016). 
Se utiliza Scrum para administrar el desarrollo de productos de software, 
basándose en prácticas iterativas e incrementales; es por ello que aumenta 
significativamente la productividad y reduce el tiempo de espera para ver 
los resultados (Cadillo y Vega, 2012). 
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En la figura 2, se puede apreciar que partiendo de los requerimientos, se 
forma el Backlog, para luego pasar a la planificación de Sprints, en dónde 
se dividen los elementos del Backlog, los cuales se irán desarrollando de 
manera iterativa, entregando por cada sprint un incremento funcional del 
producto. 
Según Pressman (2010), Scrum es un marco de trabajo para la gestión y 
desarrollo de software basada en un proceso iterativo e incremental, 
utilizado comúnmente en entornos basados en el desarrollo ágil de software 
(p.69). 
EL EQUIPO SCRUM (Scrum Team) 
Según Schwaber y Sutherland (2016), el equipo de Scrum elige la mejor 
forma de llevar a cabo su trabajo, y no es dirigido por personas externas al 
equipo. El Scrum Team, consiste en un Dueño del producto, el Equipo de 
desarrollo y un Scrum Master; a los cuales definen de la siguiente manera: 
 
 
Dueño del producto (Product Owner) 
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Es la única persona que se encarga de la gestión de la lista del producto 
(Product Backlog). Es también quien expresa los elementos de dicha lista, 
y a su vez quien asegura su transparencia para que de esta manera, el 
grupo de desarrollo, logre un alto nivel de entendimiento sobre el Product 
Backlog. 
Equipo de desarrollo (Development Team) 
Está conformado por las personas que están encargadas de desarrollar el 
producto, y de entregar el incremento de este, al final de cada Sprint; 
incremento que a su vez, deberá encontrarse en condiciones deponerse en 
producción. 
Scrum Master 
Es el responsable de garantizar el entendimiento del Scrum, asegurándose 
de esta manera, que el Scrum Team trabaje de acuerdo a la teoría y 
práctica del Scrum. Es también un líder que se encuentra al servicio de todo 
el equipo. 
ARTEFACTOS DE SCRUM 
Los artefactos que se encuentran definidos por Scrum están 
específicamente diseñados para obtener un alto grado de transparencia, 
con respecto a información que resulte clave para el entendimiento del 
proyecto. Para Schwaber y Sutherland (2016), los artefactos que componen 
Scrum son: lista de producto, lista de pendientes del Sprint y el Incremento; 
a los cuales definen de la siguiente manera: 
Lista de producto (Product Backlog) 
Es una lista ordenada de todo lo necesario para el producto, lista de la cual 
es responsable el Product Owner; es además, esta lista, la única fuente de 
requisitos para cualquier cambio que decida realizarse en el producto. 
Con respecto al seguimiento del progreso del producto, existen diversas 
prácticas de proyección, con la finalidad de predecir el progreso, entre ellos 
 
47 
    
la gráfica del Burndown, la cual mide la cantidad de requisitos pendientes 
del Product Backlog del proyecto. 
Lista de pendientes del Sprint (Sprint Backlog) 
Es el conjunto de elementos pertenecientes al Product Backlog (Historias) 
seleccionados para formar un Sprint, más un plan para entregar el 
Incremento del producto y conseguir el objetivo del Sprint. 
El Sprint Backlog es una predicción formada por el equipo de desarrollo, 
acerca de que funcionalidad es la que formará parte del próximo 
incremento, y del trabajo necesario que se tiene que realizar para la entrega 
de un incremento en estado “terminado”. 
Incremento 
Es la suma de todos los elementos del Product Backlog terminados durante 
un Sprint. Al finalizar un Sprint, el nuevo incremento debe encontrarse 
“terminado”, lo que quiere decir, que se encuentra en condiciones de ser 
utilizado. 
1.3.4.2 Herramientas para el desarrollo del Sistema Informático 
Lenguajes de Programación C# 
Es un lenguaje orientado a objetos, creado por Microsoft en su 
plataforma.NET, adecuando su completa estructura a las características y 
capacidades de dicha plataforma. Al ser C#, posterior a C++ y Java, los 
lenguajes orientados a objetos más conocidos, C# combina y mejor a las 
características más interesantes de ambos. (Cerezo, Peñalba y Caballero, 
2007, p.2) 
Su elección se debe, principalmente, que este lenguaje se ha convertido en 
un lenguaje estándar para la plataforma.NET de Microsoft y que está 
orientado a objetos. 
 
Framework ASP.NET MVC 5 
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Según Freeman(2013), es un Framework para el desarrollo WEB creado 
por Microsoft, que combina la eficacia y excelencia de la arquitectura 
MVC(Modelo Vista Controlador), así como también, las ideas y técnicas de 
desarrollo ágil más recientes  a la fecha, junto con las mejores partes de la 
plataforma ASP.NET existentes (p. 1). 
El Framework ASP.NET MVC es una plataforma ligera, rápida y libre 
basada en el patrón de arquitectura MVC, que está integrada con las 
características de ASP.NET; incluyendo también estándares WEB tales 
como JQuery, CSS3 y HTML5. 
Servidor WEB IIS (Internet Information Services) 
Internet Information Services es compatible con una variedad de recursos, 
que le permite al desarrollador crear aplicaciones para configurar, 
administrar y extender la funcionalidad de aplicaciones WEB que se 
ejecuten en los servidores IIS (MSDN– Microsoft, 2017). 
Es el servidor WEB ideal para correr aplicaciones ASP.NET. Cuando se 
desee desplegar esta aplicación se recomienda usar la versión IIS 7.5 en 
adelante, debido a que se probó su correcto funcionamiento en la versión 
mencionada. 
Kendo UI 
Para Adams (2013), Kendo UI es un moderno Framework creado por 
Telerik, que adopta los avances de estos, proporcionando un amplio 
conjunto de herramientas, lo que permite un enriquecido desarrollo web de 
“widgets” configurables, todo ello en una sintaxis familiar y accesible (p.2). 
 Kendo UI, Web Development, se utiliza de la forma client-side (del lado del 
cliente) con JQuery, de tal manera que no depende de ninguna plataforma 
o tecnología de servidor específico para su ejecución. 
Kendo UI es un Framework basado en JQuery y HTML5, para la creación 
de aplicaciones web modernas. Cuenta con diversos widgets de interfaz de 
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usuario, un rico marco de visualización de datos y todas las herramientas 
necesarias para desarrollo de aplicaciones HTML5.  
Para el desarrollo del sistema se utilizó la versión Open Source de Kendo 
UI. 
Donet Highcharts 
Es una biblioteca de gráficas estadísticas hechas en Java script puro, que 
ofrecen una forma sencilla de añadir gráficos interactivos a una aplicación 
WEB. Highcharts se basa en tecnologías de navegación nativa, por lo que 
no requiere complementos secundarios como Flash o Java. Asimismo, esta 
biblioteca es de fácil integración con aplicaciones hechas en ASP.NET, lo 
cual permite escribir el código del lado del controlador utilizando C# como 
lenguaje principal (Vangi, 2014). 
Sistema Gestor de Base de Datos  
A continuación se brinda una breve descripcion de cada una de las base 
de datos, los cuales han sido seleccionadas para la realizar la comparación 
y elección, siendo: SQL SERVER, ORACLE y MySQL 
SQL Server 
El sistema gestor de base de datos SQL Server, es un sistema 
administrador de base de datos relacional que se basa en Transact-SQL; 
el cual se complementa correctamente con la tecnología .NET por 
pertenecer a la familia Microsoft (Vivanco,2010, p.64). 
El motor de la base de datos de SQL Server es el servicio principal para 
poder almacenar, procesar y proteger los datos; ya que proporciona un 
acceso controlado y un rápido proceso a nivel de transacciones (MSDN– 
Microsoft, 2017). 
Oracle 
Es considerada como como uno de los sistemas de gestores de base de 
datos más completos y potente en la actualidad, así como de gran uso a 
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nivel empresarial. Crovetto (2009), refiere que “es un producto vendido a 
nivel mundial y se basa en la tecnología cliente/servidor” (p.25). 
MySQL 
También es un Sistema gestor de base de datos, Thibaud (2006) refiere 
que “es un sistema de administración de base de datos relacionales, rápido, 
robusto y fácil de usar y es el más célebre del mundo Open Source, gracias 
a su compatibilidad con el servidor de páginas web apache el lenguaje de 
páginas web dinámicas PHP” (p.6). 
 
Por lo descrito anteriormente, en la Tabla 22, presenta un cuadro 
comparativo entre estos SGBD, para luego establecer la que se va utilizar: 
 
Tabla 22: Cuadro comparativo de gestores de base de datos 
Puntuación: Malo: 1     Regular: 3      Bueno: 5 
Criterios de metodología Oracle 
SQL 
SERVER MYSQL 
Cuenta con un diseño sencillo 3 5 3 
tiempo de desarrollo 3 3 5 
flexibilidad 3 5 1 
Experiencia y conocimientos previos 3 3 1 
Representa y describe adecuadamente el proceso del 
negocio 3 5 3 
Muestra de forma clara el flujo del trabajo 3 5 3 
Puntuación total 18 26 16 
 
En los resultados se aprecia que SQL SERVER es quien obtuvo el mayor 
puntaje. Por ello, para el desarrollo del sistema informático, se utilizó el 
sistema gestor de base de datos SQL Server 2012, ya que se logró deducir 
que es la más adecuada y conveniente. 
 
 




    
¿Cuál será el efecto de la implementación de un Sistema Informático para la 
Evaluación del Desempeño del personal administrativo en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho? 
Problemas específicos 
PE1. ¿Cuál será el efecto de la implementación de un Sistema Informático para 
la evaluación del Conocimiento del cargo del personal administrativo en la 
UGEL.05 San Juan de Lurigancho? 
PE2. ¿Cuál será el efecto de la implementación de un Sistema Informático para 
la evaluación de la Calidad de trabajo del personal administrativo en la 
UGEL.05 San Juan de Lurigancho? 
PE3. ¿Cuál será el efecto de la implementación de un Sistema Informático para 
la evaluación de la Cooperación del personal administrativo en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho? 
PE4. ¿Cuál será el efecto de la implementación de un Sistema Informático para 
la evaluación de la Creatividad del personal administrativo en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho? 
PE5. ¿Cuál será el efecto de la implementación de un Sistema Informático para 
la evaluación de la Responsabilidad del personal administrativo en la UGEL.05 
San Juan de Lurigancho? 
PE6. ¿Cuál será el efecto de la implementación de un Sistema Informático para 
la evaluación de la Disciplina del personal administrativo en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho? 
PE7. ¿Cuál será el efecto de la implementación de un Sistema Informático para 
la evaluación de la Identidad Institucional del personal administrativo en la 
UGEL.05 San Juan de Lurigancho? 
PE8. ¿Cuál será el efecto de la implementación de un Sistema Informático para 
la evaluación de la Eficacia del personal administrativo en la UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho? 
PE9. ¿Cuál será el efecto de la implementación de un Sistema Informático para 
la evaluación de la Eficiencia del personal administrativo en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho? 
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PE10. ¿Cuál será el efecto de la implementación de un Sistema Informático 
para la evaluación del Respeto del personal administrativo en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho? 
1.5 Justificación del estudio 
1.5.1 Justificación Institucional 
El presente trabajo de investigación aportó, a través de un Sistema 
Informático, para la Jefa del Área de Recursos Humanos de la UGEL.05, 
a tomar decisiones de manera eficaz y eficiente, en función a los objetivos 
institucionales. 
Dicho sistema permitió mejorar el acceso a la información y la gestión 
administrativa, logrando de esta manera una ventaja competitiva en 
relación con las demás UGEL de Lima Metropolitana.  
1.5.2 Justificación Tecnológica 
El Sistema Informático permitió a la Jefa del Área de Recursos Humanos 
contar una base de datos que contenía información veraz y precisa de los 
resultados de las evaluaciones de todo el personal administrativo de la 
UGEL.05, antes de tomar decisiones, tales como renovación de contratos 
y aumento de remuneraciones. 
1.5.3 Justificación Operativa 
Con la implementación del Sistema Informático se logró mejorar el diseño 
de los formatos de evaluación, la evaluación del desempeño y la 
generación de reportes de resultados finales de cada personal, los cuales 
ayudaron a cumplir con los objetivos de la institución. 
1.5.4 Justificación económica 
El uso de un sistema informático para la evaluación del desempeño, 
contribuye a la empresa con la reducción de costos en sus áreas 
funcionales, debido que se logran minimizar tiempos y simplificar 
procesos; en efecto también, logrando contribuir en costos. (Solano, 
2010). 
En síntesis, con la implementación de un sistema informático para la 
evaluación del desempeño del personal administrativo, la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho, se verá beneficiada económicamente en distintos 
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aspectos, de los cuales cabe mencionar la reducción de costos por uso de 
material, al no utilizar papel, impresiones, lapiceros, archivadores, entre 
otros; así como también el beneficio en coste de planillas, ya que no se 
tendría la necesidad de contratar más personal para el apoyo en la etapa 
de procesamiento de resultados y en efecto ahorro en tiempos de 
procesamiento de información. 
 1.6 Hipótesis 
Hipótesis General 
HG: La implementación de un Sistema Informático mejora significativamente la 
Evaluación del Desempeño del personal administrativo en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho. 
Hipótesis específicos 
HE1. La implementación de un Sistema Informático mejora significativamente 
la evaluación del Conocimiento del cargo del personal administrativo en la 
UGEL.05 San Juan de Lurigancho. 
HE2. La implementación de un Sistema Informático mejora significativamente 
la evaluación de la Calidad de trabajo del personal administrativo en la 
UGEL.05 San Juan de Lurigancho. 
HE3. La implementación de un Sistema Informático mejora significativamente 
la evaluación de la Cooperación del personal administrativo en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho. 
HE4. La implementación de un Sistema Informático mejora significativamente 
la evaluación de la Creatividad del personal administrativo en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho. 
HE5. La implementación de un Sistema Informático mejora significativamente 
la evaluación de la Responsabilidad del personal administrativo en la UGEL.05 
San Juan de Lurigancho. 
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HE6. La implementación de un Sistema Informático mejora significativamente 
la evaluación de la Disciplina del personal administrativo en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho. 
HE7. La implementación de un Sistema Informático mejora significativamente 
la evaluación de la Identidad Institucional del personal administrativo en la 
UGEL.05 San Juan de Lurigancho. 
HE8. La implementación de un Sistema Informático mejora significativamente 
la evaluación de la Eficacia del personal administrativo en la UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho. 
HE9. La implementación de un Sistema Informático mejora significativamente 
la evaluación de la Eficiencia del personal administrativo en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho. 
HE10. La implementación de un Sistema Informático mejora significativamente 
la evaluación del Respeto del personal administrativo en la UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho. 
1.7 Objetivos 
Objetivo General.  
OG. Determinar el efecto de la implementación de un Sistema Informático para 
la Evaluación del Desempeño del personal administrativo en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho. 
Objetivos específicos 
OE1. Determinar el efecto de la implementación de un Sistema Informático para 
la evaluación del Conocimiento del cargo del personal administrativo en la 
UGEL.05 San Juan de Lurigancho. 
OE2. Determinar el efecto de la implementación de un Sistema Informático para 
la evaluación de la Calidad de trabajo del personal administrativo en la 
UGEL.05 San Juan de Lurigancho. 
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OE3. Determinar el efecto de la implementación de un Sistema Informático para 
la evaluación de la Cooperación del personal administrativo en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho. 
OE4. Determinar el efecto de la implementación de un Sistema Informático para 
la evaluación de la Creatividad del personal administrativo en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho. 
OE5. Determinar el efecto de la implementación de un Sistema Informático para 
la evaluación de la Responsabilidad del personal administrativo en la UGEL.05 
San Juan de Lurigancho. 
OE6. Determinar el efecto de la implementación de un Sistema Informático para 
la evaluación de la Disciplina del personal administrativo en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho. 
OE7. Determinar el efecto de la implementación de un Sistema Informático para 
la evaluación de la Identidad Institucional del personal administrativo en la 
UGEL.05 San Juan de Lurigancho. 
OE8. Determinar el efecto de la implementación de un Sistema Informático para 
la evaluación de la Eficacia del personal administrativo en la UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho. 
OE9. Determinar el efecto de la implementación de un Sistema Informático para 
la evaluación de la Eficiencia del personal administrativo en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho. 
OE10. Determinar el efecto de la implementación de un Sistema Informático 
para la evaluación del Respeto del personal administrativo en la UGEL.05 San 




















    
2.1. Diseño de Investigación: 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) refiere que: 
Los diseños experimentales son procedimientos que expresan la 
manera en que el método se operacionaliza y se llama así porque su 
grado de control es mínima al compararse con un diseño experimental 
real. Este tipo de diseño consiste en administrar un estímulo a un 
grupo y después aplicar una medición de una o más variables para 
observar cual es nivel de grupo en estas y no existe manipulación de 
la variable independiente. (p. 136) 
La presente investigación tiene un diseño experimental del tipo pre-
experimental, porque se midió los Items de la variable dependiente: Evaluación 
de Desempeño, en dos etapas: pre test y post test, para luego realizar una 
comparación con los resultados obtenidos, es decir, es decir, antes y después 




G: Grupo en estudio. 
O1: Pre prueba (medición antes de aplicar la experimentación). 
X: Estímulo, tratamiento o condición experimental (Sistema 
informático).  
O2: Post prueba (medición posterior a la experimentación). 
Se evalúa el efecto de la variable independiente, que surge como solución a un 








    
2.2 Variables, operacionalización 
2.2.1 Definición Conceptual 
Variable independiente (VI): Sistema Informático 
Según Quero (2003), sostiene que un Sistema Informático (SI) es un 
conjunto de elementos, que permiten el procesamiento de información, a 
través de ordenadores; siéndola obtención de nueva información, a partir 
de la que se tenía, su principal finalidad. Asimismo, un SI está dividido en 
cuatro niveles: Hardware, sistema operativo, programas de aplicación y el 
recurso humano (p.2). 
Variable dependiente (VD): Evaluación del Desempeño 
Según Louffat (2012) "La evaluación del desempeño es el proceso técnico 
de la administración del potencial humano que se encarga de medir 
sistemática y periódicamente la eficacia y eficiencia del funcionario en el 
cumplimiento de sus tareas actuales” (p.159). 
2.2.2 Definición Operacional 
Variable independiente (VI): Sistema Informático 
Es un Sistema que permite la automatización de la Evaluación del 
Desempeño del personal administrativo, lo cual agilizará tanto la 
evaluación de los factores y/o competencias de los trabajadores como la 
generación de reportes de resultados finales. 
Variable dependiente (VD): Evaluación del Desempeño 
Es el proceso que se sigue para obtener una estimación tanto cualitativa 
como cuantitativa del nivel de desempeño del personal administrativo de 
la UGEL.05 San Juan de Lurigancho, en función a los factores y/o 
competencias, que realizan los trabajadores para obtener los resultados 




    
2.3 Operacionalización de Variables 
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de sus tareas 
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Es el proceso que se sigue para 
obtener una estimación tanto 
cualitativa como cuantitativa del 
nivel de desempeño del personal 
administrativo de la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho, en función a 
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¿Cuál es el grado de dominio, exactitud e interés en el 
cumplimiento de las tareas y obligaciones? 
Ordinal 
Cooperación 
¿Cuál es nivel de cooperación para contribuir al logro 
de los objetivos de la institución, a través del trabajo 
propio y en equipo? 
Ordinal 
Creatividad 
¿Cuál es el grado de disposición para presentar 
sugerencias y dar solución, en forma oportuna y 




¿Cuál es el grado de dedicación y preocupación por 
cumplir, con convicción propia, los trabajos asignados? 
Ordinal 
Disciplina 
¿Cuál es el nivel de cumplimiento de principios, 




¿Cuál es el nivel de participación en las actividades 
programadas por la institución? 
Ordinal 
Eficacia 




¿Cuál es el grado de cumplimiento de las metas 




¿Cómo es el comportamiento con sus superiores, 
compañeros y público en general?. Considere cortesía, 





    
2.3 Población y Muestra 
2.3.1 Población 
Guardia y Peró (2001), definen población como el conjunto de elementos que 
tienen en común, una o varias características o propiedades. Dónde además 
resaltan que una población, no solo puede ser integrada por un grupo de 
personas, sino también por empresas, escuelas, fases de una cadena de 
producción, entre otros. (p.11) 
En esta investigación la población estuvo conformada por 226 trabajadores 
administrativos de la Ugel 05 San Juan de Lurigancho. 
2.3.2 Muestra 
Guardia y Peró (2001), definen a la muestra como el subconjunto de los 
elementos de interés, que forman parte de una población. (p.11). 
Dado que se conoce el tamaño de la población, el cálculo de la muestra se 
realiza mediante la siguiente formula según Ortega et al.(2009,p. 170): 
𝑛 =
𝑁 (𝑍2) 𝑝 (1 − 𝑝)
𝑁(𝑒2) +  (𝑍2) 𝑝 (1 − 𝑝)
 
Donde : 
N : Tamaño de la población (N=226 trabajadores) 
Z : Valor de la tabla Z al 95% de confianza unilateral 
(Z=1.645) 
E : Error máximo permitido (e=0.1) 
P : prevalencia de ocurrencia de la variable analizada (al no 
contarse con información previa se ha considerado el valor de 
p=0.5 que maximiza el tamaño de muestra) 
n : Tamaño de muestra 
 
𝑛 =
226 (1.6452)0.5(1 − 0.5)
226(0.12) + (1.6452)0.5(1 − 0.5)
= 52 
Luego de reemplazar los valores en la fórmula se encuentra que la muestra es  
52 trabajadores administrativos para la evaluación del desempeño en la 
UGEL05 San juan de Lurigancho. 
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2.3.3 Muestreo 
Para Hernández, Fernández y Baptista (2010): 
El muestreo probabilístico significa que cada uno de los elementos de 
la población tiene la misma probabilidad de ser incluidos en la 
muestra. Un subtipo de muestro probabilístico es el muestreo aleatorio 
simple, porque cada elemento de la población tiene idéntica 
probabilidad de ser seleccionado. (p.171-176) 
En la presente investigación se utilizó el muestreo probabilístico, del sub tipo 
aleatorio simple, porque cada personal administrativo tiene la misma 
probabilidad de ser elegido. 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Según Sánchez (2004) refiere que “usualmente existen dos grandes vías de 
obtener información: mediante la observación, la creación de fuentes de 
información a través de encuestas, entrevistas y mediante el recurso de 
archivos y fuentes de datos ya existentes”(p.91). 
2.4.1 Técnicas 
Entrevista 
“Es un instrumento muy utilizado en la investigación social y consiste en un 
dialogo interpersonal entre el entrevistador y el entrevistado, es decir en forma 
directa” (Carrasco, 2005, p. 315). 
Se realizó una entrevista a la Jefa del Área de Recursos Humanos ( ver Anexo 
2), con la finalidad de identificar los principales problemas que se presentan en 





    
Encuesta 
Alvira (2011) sostiene que “la encuesta recoge información proporcionada 
verbalmente o por escrito por un informante mediante un cuestionario 
estructurado, utiliza muestras de la población de estudio” (p.6).  
Para la presente investigación se utilizó la técnica de la encuesta para la 
recolección de datos de la evaluación del desempeño del personal 
administrativo, en base a un formato previamente diseñado por la institución 
(ver anexo 4). 
2.4.2 Instrumentos 
Cuestionario 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) afirman que “Un cuestionario consiste 
en un conjunto de preguntas respecto de una o más variables a medir. El 
contenido de las preguntas de un cuestionario es tan variado como los aspectos 
que mide“(p.217) . 
En la presente investigación se realizó un Cuestionario para recoger 
información de la Evaluación del Desempeño del personal administrativo. 
2.4.3 Validación de los Instrumentos 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) se refieren a la validez de los 
instrumentos de recolección de datos como “al grado en que un instrumento 
realmente mide la variable que pretende medir. La validez es una cuestión más 
compleja que debe alcanzarse en todo instrumento de medición que se aplica” 
(p.201). 
Al instrumento de recolección de datos se le realizó una validez de contenido 
a través de juicio de expertos conformado por tres ingenieros de la Escuela de 
Ingeniería de Sistemas, obteniendo el siguiente resultado: 
Según los resultados de la validación por juicios de expertos, “si existe 
suficiencia en los ítems planteados”, lo que significa que el instrumento de la 
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investigación para la variable: Evaluación del Desempeño, es válido para 
realizar la medición de la variable en mención. 
2.4.4 Confiabilidad de los Instrumentos 
Carrasco (2005) afirma que la confiabilidad de los instrumentos de recolección 
de datos “es una cualidad o propiedad del instrumento de medición que da la 
seguridad de obtener el mismo resultado, al aplicarse una o más veces a la 
misma persona o grupos de personas en diferentes periodos de tiempo”(p.339). 
La confiabilidad para el instrumento cuestionario para la evaluación del 
desempeño del personal administrativo de la UGEL.05, se obtuvo con el 
coeficiente de confiabilidad de prueba Alpha de Cronbach, con un resultado de 
lo que indica que es fiable mediar la variable: Evaluación del Desempeño. 
2.5 Métodos de Análisis de Datos 
Para la presente investigación se utilizó la estadística descriptiva usando 
mediana, varianza, tablas y gráficos estadísticos, que permitió contrastar cada 
una de las variables utilizadas, se utilizaron datos calculados, especificados en 
tablas y gráficos para representar  la distribución de los datos. 
Para realizar la prueba de Hipótesis se realizó una prueba de normalidad de los 
datos a través del método kolmogorov--Smirnov. Como la prueba determinó 
que los datos no son normales, se tuvo que utilizar pruebas no paramétricas 
como: Wilcoxon. 
2.6 Aspectos éticos 
La presente investigación respeta la propiedad intelectual y los derechos de 
autor, así mismo la confidencialidad de la información de la Ugel.05 con 
respecto al riesgo institucional y estratégico. También se tiene en consideración 
la confidencialidad de los individuos que han participado en este proyecto, la 
veracidad y confiabilidad de los resultados. 
Cabe indicar que las fuentes son fidedignas y con rigor científico y que los 
resultados de los mismos reflejaran una evaluación objetiva. 
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3. Resultados 
A continuación  se presenta el análisis descriptivo, la prueba de normalidad y la 
prueba de hipótesis, los datos que fueron analizados con ayuda del software 
estadístico  SPSS versión 21 con lo cual se elaboraron las tablas y figuras con 
su respectiva interpretación. 
3.1 Análisis Descriptivo 
En la investigación se utilizó un sistema informático para determinar sus efectos 
en la evaluación del desempeño del personal administrativo, considerando diez 
ítems, donde a cada uno le corresponde a una determinada competencia, 
previamente definida por la institución.  
A continuación se presenta el análisis descriptivo de la evaluación de los diez 
(10) factores y/o competencias analizados antes y después de haber 
implementado el sistema informático. En dicho análisis se consideró la media, 
mínimo, máximo, mediana, desviación típica y coeficiente de variación. 
1° Indicador: Conocimiento del Cargo 
Ítem: ¿Cuál es el nivel de conocimiento sobre el trabajo que realiza? 
Tabla 24: Medidas descriptivas de la evaluación del Conocimiento del cargo 














 de variación 
      
       
Conocimiento del cargo, Antes 5,50 1 10 6 3,04 55,27 % 
Conocimiento del cargo, Después 6,92 2 10 7 2,29 33,09 % 
Fuente: elaboración propia 
En el pre test de la muestra se obtuvo como media el valor de 5,5 puntos en la 
evaluación del conocimiento del cargo, mientras que en el post test el valor fue 
6,92 puntos. Esto indica que hay una clara diferencia antes y después de haber 
implementado el sistema informático. Así mismo, en el pre test el puntaje 
mínimo para la evaluación fue 1, que es un error con relación a lo establecido 
en la escala de calificación para la evaluación del desempeño del personal 
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administrativo. Sin embargo en el post test el puntaje mínimo fue 2, el cual si 
corresponde a la escala de calificación, esto es también una muestra de las 
ventajas de la implementación del sistema informático. 
Por otro lado con relación a la dispersión de los puntajes obtenidos en la 
evaluación del conocimiento de cargo, se observa que en el pre test fue de 
55,27 % y en el post test de 33,09 %. Lo cual indica que en el pre test existe 
mayor variabilidad de los datos con relación a los datos del post test. 
 
2° indicador: Calidad de trabajo 
Ítem: ¿Cuál es el grado de dominio, exactitud e interés en el cumplimiento de 
las tareas y obligaciones? 
Tabla 25: Medidas descriptivas de la evaluación de la Calidad de trabajo antes y después de 
haber implementado el sistema informático. 




 de variación 
Calidad de trabajo, Antes 6,42 1 10 8 2,64 41.12 % 
Calidad de trabajo, Después 7,38 2 10 8 1,88 25.47 % 
Fuente: elaboración propia 
            
 
En el pre test de la muestra se obtuvo como media el valor de 6,42 puntos en 
la evaluación de la Calidad de trabajo, mientras que en el post test el valor fue 
7,38 puntos. Esto indica que hay una clara diferencia antes y después de haber 
implementado el sistema informático. Así mismo, en el pre test el puntaje 
mínimo para la evaluación fue 1, que es un error con relación a lo establecido 
en la escala de calificación para la evaluación del desempeño del personal 
administrativo. Sin embargo en el post test el puntaje mínimo fue 2, el cual si 
corresponde a la escala de calificación, esto es también una muestra de las 




    
Por otro lado con relación a la dispersión de los puntajes obtenidos en la 
evaluación del conocimiento de cargo, se observa que en el pre test fue de 
41,12 % y en el post test de 25,47 %. Se puede observar que en pre test existe 
mayor variabilidad de los datos con relación a los datos del post test. 
 
3° indicador: Cooperación 
Ítem: ¿Cuál es nivel de cooperación para contribuir al logro de los objetivos 
de la institución, a través del trabajo propio y en equipo? 
Tabla 26: Medidas descriptivas de la evaluación de la Cooperación antes y después de haber 
implementado el sistema informático. 




 de variación 
Cooperación, Antes 6,75 2 10 8 2,35 34,81 % 
Cooperación, Después 7,35 2 10 8 1,96 26,67 % 
Fuente: elaboración propia             
 
En el pre test de la muestra se obtuvo como media el valor de 6,75 puntos en 
la evaluación de la Cooperación, mientras que en el post test el valor fue 7,35 
puntos. Esto indica que hay una clara diferencia antes y después de haber 
implementado el sistema informático. Así mismo, tanto en el pre test y post test 
el puntaje mínimo para la evaluación fue 2, lo cual si corresponde a escala de 
calificación para la evaluación del desempeño del personal administrativo. 
Por otro lado con relación a la dispersión de los puntajes obtenidos en la 
evaluación de la cooperación, se observa que en el pre test fue de 34,81 % y 
en el post test de 26,67 %. Se demuestra que en el pre test existe mayor 




    
4° indicador: Creatividad 
Ítem: ¿Cuál es el grado de disposición para presentar sugerencias y dar 
solución, en forma oportuna y adecuada, a situaciones no rutinarias? 
 
Tabla 27: Medidas descriptivas de la evaluación de la Creatividad antes y después de haber 
implementado el sistema informático. 




 de variación 
Creatividad, Antes 6,52 1 10 6 3 46,01 % 
Creatividad, Después 7,58 2 10 8 2.54 33,51 % 
Fuente: elaboración propia             
 
En el pre test de la muestra se obtuvo como media el valor de 6,52 puntos en 
la evaluación de la Creatividad, mientras que en el post test el valor fue 7,58 
puntos. Esto indica que hay una clara diferencia antes y después de haber 
implementado el sistema informático. Así mismo, en el pre test el puntaje 
mínimo para la evaluación fue 1, lo cual estaba erróneo ya que no corresponde 
a lo establecido en la escala de calificación para la evaluación del desempeño 
del personal administrativo. Sin embargo en el post test el puntaje mínimo fue 
2, el cual si corresponde a la escala de calificación, esto es también una 
muestra de las ventajas de la implementación del sistema informático. 
 
Por otro lado con relación a la dispersión de los puntajes obtenidos en la 
evaluación del conocimiento de cargo, se observa que en el pre test fue de 
46,01 % y en el post test de 33,51 %. Esto indica que en pre test existe mayor 






    
5° indicador: Responsabilidad 
Ítem: ¿Cuál es el grado de dedicación y preocupación por cumplir, con 
convicción propia, los trabajos asignados? 
 
Tabla 28: Medidas descriptivas de la evaluación de Responsabilidad antes y después de 
haber implementado el sistema informático. 




 de variación 
Responsabilidad,  Antes 7.10 1 10 8 2,87 40,42 % 
Responsabilidad, Después 8.38 2 10 9 2,13 25,42 % 
Fuente: elaboración propia             
 
En el pre test de la muestra se obtuvo como media el valor de 7,10 puntos en 
la evaluación de la Responsabilidad, mientras que en el post test el valor fue 
8,38 puntos. Esto indica que hay una clara diferencia antes y después de haber 
implementado el sistema informático. Así mismo, en el pre test el puntaje 
mínimo para la evaluación fue 1, que es un error con relación a lo establecido 
en la escala de calificación para la evaluación del desempeño del personal 
administrativo. Sin embargo en el post test el puntaje mínimo fue 2, el cual si 
corresponde a la escala de calificación, esto es también una muestra de las 
ventajas de la implementación del sistema informático. 
 
Por otro lado con relación a la dispersión de los puntajes obtenidos en la 
evaluación de la responsabilidad, se observa que en el pre test fue de 40,42 % 
y en el post test de 25,42 %. Esto indica que en el pre test existe mayor 




    
6° indicador: Disciplina 
Ítem: ¿Cuál es el nivel de cumplimiento de principios, disposiciones, órdenes 
y normas? 
 
Tabla 29: Medidas descriptivas de la evaluación de la Disciplina antes y después de haber 
implementado el sistema informático. 




 de variación 
Disciplina, Antes 7.27 1 10 8 2.98 40.99 % 
Disciplina, Después 8.62 2 10 10 2 23.20 % 
Fuente: elaboración propia             
 
En el pre test de la muestra se obtuvo como media el valor de 7,27 puntos en 
la evaluación de la Disciplina, mientras que en el post test el valor fue 8,62 
puntos. Esto indica que hay una clara diferencia antes y después de haber 
implementado el sistema informático. Así mismo, en el pre test el puntaje 
mínimo para la evaluación fue 1, lo cual es un error, ya que no corresponde a 
lo establecido en la escala de calificación para la evaluación del desempeño del 
personal administrativo. Sin embargo en el post test el puntaje mínimo fue 2, el 
cual si corresponde a la escala de calificación, esto es también una muestra de 
las ventajas de la implementación del sistema informático. 
 
Por otro lado con relación a la dispersión de los puntajes obtenidos en la 
evaluación de la disciplina, se observa que en el pre test fue de 40,99 % y en 
el post test de 23,20 %. Que indica que en el pre test existe mayor variabilidad 




    
7° indicador: Identidad Institucional 
Ítem: ¿Cuál es el nivel de participación en las actividades programadas por la 
institución? 
 
Tabla 30: Medidas descriptivas de la evaluación de la Identidad Institucional antes y después 
de haber implementado el sistema informático. 




 de variación 
Identidad Institucional, antes 7,38 2 10 8 1,89 25,61 % 
Identidad Institucional, 
después 8,19 6 10 8 0,81 9,89 % 
Fuente: elaboración propia             
 
En el pre test de la muestra se obtuvo como media el valor de 7,38 puntos en 
la evaluación de la Identidad institucional, mientras que en el post test el valor 
fue 8,19 puntos. Esto indica que hay una clara diferencia antes y después de 
haber implementado el sistema informático. Así mismo, en el pre test el puntaje 
mínimo para la evaluación fue 2 y en el post test fue 6, lo cual está correcto, ya 
que dichas puntuaciones están dentro de lo establecido en la escala de 
calificación para la evaluación del desempeño del personal administrativo.  
Por otro lado con relación a la dispersión de los puntajes obtenidos en la 
evaluación de la identidad institucional, se observa que en el pre test fue de 
25,61 % y en el post test de 9,89 %. Esto indica que en el pre test existe mayor 




    
8° indicador: Eficacia 
Ítem: ¿Cuál es el grado de cumplimiento de las metas programadas? 
Tabla 31: Medidas  descriptivas de la evaluación de la Eficacia antes y después de haber 
implementado el sistema informático. 




 de variación 
Eficacia, Antes 7,90 2 10 10 2,76 34,94 % 
Eficacia, Después 8,85 2 10 10 1,87 21,13 % 
Fuente: elaboración propia 
En el pre test de la muestra se obtuvo como media el valor de 7,9 puntos en la 
evaluación de la Eficacia, mientras que en el post test el valor fue 8,85 puntos. 
Esto indica que hay una clara diferencia antes y después de haber 
implementado el sistema informático. Así mismo, tanto en el pre test y post test 
el puntaje mínimo para la evaluación fue 2, lo cual está correcto, ya que dicha 
puntuación está dentro de lo establecido en la escala de calificación para la 
evaluación del desempeño del personal administrativo.  
Por otro lado con relación a la dispersión de los puntajes obtenidos en la 
evaluación de la eficacia, se observa que en el pre test fue de 34,94 % y en el 
post test de 21,13 %. Esto indica que en el pre test existe mayor variabilidad de 




    
9° indicador: Eficiencia 
Ítem: ¿Cuál es el grado de cumplimiento de las metas programadas con el 
mínimo de recursos disponibles y tiempo? 
Tabla 32: Medidas  descriptivas de la evaluación de la Eficiencia antes  y después de haber 
implementado el sistema informático. 




 de variación 
Eficiencia, Antes 7,13 2 10 8 2,04 28,61 % 
Eficiencia,  Después 7,96 4 10 8 0,93 11,68 % 
Fuente: elaboración propia 
 
En el pre test de la muestra se obtuvo como media el valor de 7,13 
puntos en la evaluación de la Eficiencia, mientras que en el post test 
el valor fue 7,96 puntos. Esto indica que hay una clara diferencia 
antes y después de haber implementado el sistema informático. Así 
mismo, en el pre test el puntaje mínimo es 2, y en el post test fue 4, 
lo cual está correcto, ya que dichas puntuaciones están dentro de lo 
establecido en la escala de calificación para la evaluación del 
desempeño del personal administrativo.  
Por otro lado con relación a la dispersión de los puntajes obtenidos 
en la evaluación del conocimiento de cargo, se observa que en el pre 
test fue de 28,61 % y en el post test de 11,68 %. Esto significa que 
en el pre test existe mayor variabilidad de los datos con relación a 




    
10° indicador: Respeto 
Ítem: ¿Cómo es el comportamiento con sus superiores, compañeros y público 
en general?. Considere cortesía, tacto y control de emociones 
Tabla 33: Medidas descriptivas de la evaluación del Respeto antes y después de haber 
implementado el sistema informático. 




 de variación 
Respeto, Antes 7,06 1 10 6.5 2,99 42,35 % 
Respeto, Después 
8,54 2 10 10 2,10 24,59 % 
Fuente: elaboración propia 
 
En el pre test de la muestra se obtuvo como media el valor de 7,06 puntos en 
la evaluación del Respeto, mientras que en el post test el valor fue 8,54 puntos. 
Esto indica que hay una clara diferencia antes y después de haber 
implementado el sistema informático. Así mismo, en el pre test el puntaje 
mínimo es 1, que es un error, ya que no corresponde a lo establecido en la 
escala de calificación para la evaluación del desempeño del personal 
administrativo. Sin embargo en el post test el puntaje mínimo fue 2, el cual si 
corresponde a la escala de calificación, esto es también una muestra de las 
ventajas de la implementación del sistema informático. 
 
Por otro lado con relación a la dispersión de los puntajes obtenidos en la 
evaluación del Respeto, se observa que en el pre test fue de 42,35 % y en el 
post test de 24,59 %. Esto significa que en el pre test existe mayor variabilidad 




    
3.2 Análisis Inferencial 
3.2.1 Prueba de Normalidad 
Con el objetivo de seleccionar la prueba de hipótesis, los datos fueron 
sometidos a la comprobación de su distribución, específicamente si los 
datos cumplían con el requisito de la distribución normal, para ello se 
aplicó la prueba de Kolmogorov-Smirnov para los ítems de cada factor y/o 
competencia de la evaluación del desempeño, porque la muestra es 
mayor a 50. 
1° indicador: Conocimiento del cargo. 
Ítem: ¿Cuál es el nivel de conocimiento sobre el trabajo que realiza? 
 
Con el objetivo de seleccionar la prueba de hipótesis adecuada; los datos 
fueron sometidos a la comprobación de su distribución, específicamente 
si los datos del conocimiento del cargo contaban con distribución normal. 
Se utilizó la prueba de Kolmogorov-Smirnov ya que la muestra es mayor 
que 50. 
Ho: Los datos tienen un comportamiento normal. 
Ha: Los datos no tienen un comportamiento normal. 
Si: 
-     Sig. < 0.05 Los datos no tienen una distribución normal. 
-     Sig. > 0.05 Los datos tienen una distribución normal. 
Tabla 34: Prueba de normalidad para la evaluación del Conocimiento del cargo antes y después 
de haber implementado el sistema informático. 
 Kolmogorov-Smirnov 
Estadístico gl Sig. 
Conocimiento del cargo (Antes) 0,163 52 0,001 
Conocimiento del cargo (Después) 0,181 52 0,000 
  Fuente: elaboración propia 
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Como se puede apreciar en la Tabla 34, el valor Sig. es de 0,001 antes y 
0,000 después. Dichos valores son menores a 0.05, entonces los datos 
no cumplen el requisito de normalidad. 










En la Figura 3, se observa el gráfico de frecuencias para el ítem 
correspondiente a la evaluación del conocimiento del cargo, antes de 
aplicar el uso del Sistema Informático, este grafico también me permite 
mostrar que no se cumple el requisito de normalidad en el antes. 






























Evaluación del Conocimiento del cargo antes 
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En la Figura 4, se observa que las frecuencias para el ítem 
correspondiente a la evaluación del conocimiento del cargo, después de 
haber aplicado el Sistema Informático no cumplen el requisito de 
normalidad. 
2° indicador: Calidad de trabajo 
Ítem: ¿Cuál es el grado de dominio, exactitud e interés en el cumplimiento 
de las tareas y obligaciones? 
 
Para la verificación del requisito de normalidad se utilizó la prueba de 
Kolmogorov-Smirnov, porque la muestra es mayor a 50.  
Ho : Los datos tienen un comportamiento normal. 
Ha : Los datos no tienen un comportamiento normal. 
Si: 
-     Sig. < 0.05 Los datos no tienen una distribución normal. 
-     Sig. > 0.05 Los datos tienen una distribución normal. 
Donde: 
Sig: Valor o nivel crítico de contraste.  
Tabla 35: Prueba de normalidad para la evaluación de la Calidad de trabajo antes y después 
de haber implementado el sistema informático. 
 
 Kolmogorov-Smirnov 
Estadístico gl Sig. 
Calidad de trabajo (Antes) ,263 52 ,000 
Calidad de trabajo (Después) ,359 52 ,000 
  Fuente: elaboración propia 
Como se puede apreciar en la Tabla 35, el valor Sig. es de 0,000 para 
antes y 0,000 para después. Dichos valores son menores a 0.05, entonces 




    









En la Figura 5, se muestra el gráfico de frecuencias para el ítem 
correspondiente a la evaluación de la Calidad de trabajo, antes de 
aplicar el uso del Sistema Informático. Este grafico ratifica lo 
observado anteriormente, no se cumple el requisito de normalidad 
para la evaluación de la Calidad de trabajo antes. 
 








En la Figura 6, se muestra el gráfico de frecuencias para el ítem 
correspondiente a la evaluación de la Calidad de trabajo, después 
de haber aplicado el Sistema Informático, Este grafico ratifica lo 
observado anteriormente, no se cumple el requisito de normalidad 




















Evaluación de la Calidad de trabajo después 
 
79 
    
3° indicador: Cooperación 
Ítem: ¿Cuál es nivel de cooperación para contribuir al logro de los 
objetivos de la institución, a través del trabajo propio y en equipo? 
 
Con el objetivo de seleccionar la prueba de hipótesis adecuada; los datos 
fueron sometidos a la comprobación de su distribución, específicamente 
si los datos del cooperación contaban con distribución normal, Se utilizó 
la prueba de Kolmogorov-Smirnov ya que la muestra es mayor que 50. 
Ho : Los datos tienen un comportamiento normal. 
Ha : Los datos no tienen un comportamiento normal. 
Si: 
-     Sig. < 0.05 Los datos no tienen una distribución normal. 
-     Sig. > 0.05 Los datos tienen una distribución normal. 
 
Tabla 36: Prueba de normalidad para la evaluación de la Cooperación antes y después de haber 
implementado el sistema informático. 
 
Kolmogorov-Smirnov 
Estadístico gl Sig. 
Cooperación (Antes) ,356 52 ,000 
Cooperación (Después) ,438 52 ,000 
  Fuente: elaboración propia 
 
Como se puede apreciar en la Tabla 36, el valor Sig. es de 0,000 antes 
y 0,000 después. Dichos valores son menores a 0.05, entonces los datos 




    









En la Figura 7, se muestra el gráfico de frecuencias para el ítem 
correspondiente a la evaluación de la Cooperación, este grafico permite 
ratificar el no cumplimiento de la normalidad en los datos antes de haber 
implementado el sistema informático. 









En la Figura 8, se muestra el gráfico de frecuencias para el ítem correspondiente a 
la evaluación de la Cooperación, este grafico permite ratificar el no cumplimiento 






















Evaluación de la Cooperación después 
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4° indicador: Creatividad 
Ítem: ¿Cuál es el grado de disposición para presentar sugerencias y dar 
solución, en forma oportuna y adecuada, a situaciones no rutinarias? 
 
Con el objetivo de seleccionar la prueba de hipótesis adecuada; los datos 
fueron sometidos a la comprobación de su distribución, específicamente 
si los datos del creatividad contaban con distribución normal, Se utilizó la 
prueba de Kolmogorov-Smirnov ya que la muestra es mayor que 50. 
Ho : Los datos tienen un comportamiento normal. 
Ha : Los datos no tienen un comportamiento normal. 
Si: 
-     Sig. < 0.05 Los datos no tienen una distribución normal. 
-     Sig. > 0.05 Los datos tienen una distribución normal. 
 
Tabla 37: Prueba de normalidad para la evaluación de la Creatividad antes y después de haber 
implementado el sistema informático. 
 
 Kolmogorov-Smirnov 
Estadístico gl Sig. 
Creatividad (Antes) ,165 52 ,001 
Creatividad (Después) ,220 52 ,000 
  Fuente: elaboración propia 
Como se puede apreciar en la Tabla 37, el valor Sig. es de 0,001 antes y 
0,000 después. Dichos valores son menores a 0.05, entonces los datos 




    










En la Figura 9, se muestra el gráfico de frecuencias para el ítem 
correspondiente a la evaluación de la Creatividad, este grafico permite 
ratificar el no cumplimiento de la normalidad en los datos antes de haber 
implementado el sistema informático. 
 










En la Figura 10, se muestra el gráfico de frecuencias para el ítem 
correspondiente a la evaluación de la Creatividad, después de haber 
aplicado el Sistema Informático. Este grafico permite ratificar el no 




















Evaluación de la Creatividad antes 
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5° indicador: Responsabilidad 
Ítem: ¿Cuál es el grado de dedicación y preocupación por cumplir, con 
convicción propia, los trabajos asignados? 
 
Con el objetivo de seleccionar la prueba de hipótesis adecuada; los datos 
fueron sometidos a la comprobación de su distribución, específicamente 
si los datos del responsabilidad contaban con distribución normal, Se 
utilizó la prueba de Kolmogorov-Smirnov ya que la muestra es mayor que 
50. 
Ho : Los datos tienen un comportamiento normal. 
Ha : Los datos no tienen un comportamiento normal. 
Si: 
-     Sig. < 0.05 Los datos no tienen una distribución normal. 
-     Sig. > 0.05 Los datos tienen una distribución normal. 
 
Tabla 38: Prueba de normalidad para la evaluación de la Responsabilidad antes y después de 
haber implementado el sistema informático. 
 
Kolmogorov-Smirnov 
Estadístico gl Sig. 
Responsabilidad (Antes) ,209 52 ,000 
Responsabilidad (Después) ,275 52 ,000 
  Fuente: elaboración propia 
Como se puede apreciar en la Tabla 38, el valor Sig. es de 0,000 antes y 
0,000 después. Dichos valores son menores a 0.05, entonces los datos 
no cumplen el requisito de normalidad. 
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En la Figura 11, se muestra el gráfico de frecuencias para el ítem 
correspondiente a la evaluación de la Responsabilidad, antes de aplicar 
el uso del Sistema Informático, no cumple con el requisito de normalidad. 
 









En la Figura 12, se muestra el gráfico de frecuencias para el ítem 
correspondiente a la evaluación de la Responsabilidad, después de haber 





















Evaluación de la Responsabilidad después 
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6° indicador: Disciplina 
Ítem: ¿Cuál es el nivel de cumplimiento de principios, disposiciones, 
órdenes y normas? 
 
Con el objetivo de seleccionar la prueba de hipótesis adecuada; los datos 
fueron sometidos a la comprobación de su distribución, específicamente 
si los datos del disciplina contaban con distribución normal, Se utilizó la 
prueba de Kolmogorov-Smirnov ya que la muestra es mayor que 50. 
Ho : Los datos tienen un comportamiento normal. 
Ha : Los datos no tienen un comportamiento normal. 
Si: 
-     Sig. < 0.05 Los datos no tienen una distribución normal. 
-     Sig. > 0.05 Los datos tienen una distribución normal. 
 
Tabla 39: Prueba de normalidad para la evaluación de la Disciplina antes y después de haber 
implementado el sistema informático. 
 Kolmogorov-Smirnov 
Estadístico gl Sig. 
Disciplina (Antes) ,262 52 ,000 
Disciplina (Después) ,332 52 ,000 
  Fuente: elaboración propia 
Como se puede apreciar en la Tabla 39, el valor Sig. es de 0,000 antes y 
0,000 después. Dichos valores son menores a 0.05, entonces los datos 
no cumplen el requisito de normalidad. 
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En la Figura 13, se muestra el gráfico de frecuencias para el ítem 
correspondiente a la evaluación de la Disciplina, antes de aplicar el uso 
del Sistema Informático, no cumple con el requisito de normalidad. 
 









En la Figura 14, se muestra el gráfico de frecuencias para el ítem 
correspondiente a la evaluación de la Disciplina, después de haber 











Evaluación de la Disciplina después 












    
7° indicador: Identidad Institucional 
Ítem: ¿Cuál es el nivel de participación en las actividades programadas 
por la institución? 
 
Con el objetivo de seleccionar la prueba de hipótesis adecuada; los 
datos fueron sometidos a la comprobación de su distribución, 
específicamente si los datos del identidad institucional contaban 
con distribución normal, Se utilizó la prueba de Kolmogorov-
Smirnov ya que la muestra es mayor que 50. 
Ho : Los datos tienen un comportamiento normal. 
Ha : Los datos no tienen un comportamiento normal. 
Si: 
-     Sig. < 0.05 Los datos no tienen una distribución normal. 
-     Sig. > 0.05 Los datos tienen una distribución normal. 
 
Tabla 40: Prueba de normalidad para la evaluación de la Identidad Institucional antes y después 
de haber implementado el sistema informático. 
 Kolmogorov-Smirnov 
Estadístico gl Sig. 
Identidad Institucional (Antes) ,378 52 ,000 
Identidad Institucional (Después) ,458 52 ,000 
  Fuente: elaboración propia 
 
Como se puede apreciar en la Tabla 40, el valor Sig. es de 0,000 antes y 
0,000 después. Dichos valores son menores a 0.05, entonces los datos 





    












En la Figura 15, se muestra el gráfico de frecuencias para el ítem 
correspondiente a la evaluación de la Identidad Institucional, antes 
de aplicar el uso del Sistema Informático, no cumple con el requisito 
de normalidad. 










En la Figura 16, se muestra el gráfico de frecuencias para el ítem 
correspondiente a la evaluación de la Identidad Institucional, 
después de haber aplicado el Sistema Informático, no cumple con 




















Evaluación de la Identidad Institucional después 
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8° indicador: Eficacia 
Ítem: ¿Cuál es el grado de cumplimiento de las metas programadas? 
 
Con el objetivo de seleccionar la prueba de hipótesis adecuada; los datos 
fueron sometidos a la comprobación de su distribución, específicamente 
si los datos del eficacia contaban con distribución normal, Se utilizó la 
prueba de Kolmogorov-Smirnov ya que la muestra es mayor que 50. 
Ho : Los datos tienen un comportamiento normal. 
Ha : Los datos no tienen un comportamiento normal. 
Si: 
-     Sig. < 0.05 Los datos no tienen una distribución normal. 
-     Sig. > 0.05 Los datos tienen una distribución normal. 
 
Tabla 41: Prueba de normalidad para la evaluación de la Eficacia antes y después de haber 
implementado el sistema informático. 
 Kolmogorov-Smirnov 
Estadístico gl Sig. 
Eficacia (Antes) ,334 52 ,000 
Eficacia (Después) ,404 52 ,000 
  Fuente: elaboración propia 
 
Como se puede apreciar en la Tabla 41, el valor Sig. es de 0,000 antes y 
0,000 después. Dichos valores son menores a 0.05, entonces los datos 




    











En la Figura 17, se muestra el gráfico de frecuencias para el ítem 
correspondiente a la evaluación de la Eficacia, antes de aplicar el 
uso del Sistema Informático, no cumple con el requisito de 
normalidad. 
 









En la Figura 18, se muestra el gráfico de frecuencias para el ítem 
correspondiente a la evaluación de la Eficacia, después de haber 






















Evaluación de la Eficacia después 
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9° indicador: Eficiencia 
Ítem: ¿Cuál es el grado de cumplimiento de las metas programadas con 
el mínimo de recursos disponibles y tiempo? 
 
Con el objetivo de seleccionar la prueba de hipótesis adecuada; los datos 
fueron sometidos a la comprobación de su distribución, específicamente 
si los datos del eficiencia contaban con distribución normal, Se utilizó la 
prueba de Kolmogorov-Smirnov ya que la muestra es mayor que 50. 
Ho : Los datos tienen un comportamiento normal. 
Ha : Los datos no tienen un comportamiento normal. 
Si: 
-     Sig. < 0.05 Los datos no tienen una distribución normal. 
-     Sig. > 0.05 Los datos tienen una distribución normal. 
 
Tabla 42: Prueba de normalidad para la evaluación de la Eficiencia antes y después de haber 
implementado el sistema informático. 
 
 Kolmogorov-Smirnov 
Estadístico gl Sig. 
Eficiencia (Antes) ,434 52 ,000 
Eficiencia (Después) ,478 52 ,000 
  Fuente: elaboración propia 
Como se puede apreciar en la Tabla 42, el valor Sig. es de 0,000 antes y 
0,000 después. Dichos valores son menores a 0.05, entonces los datos 





    











En la Figura 19, se muestra el gráfico de frecuencias para el ítem 
correspondiente a la evaluación de la Eficiencia, antes de aplicar el uso 
del Sistema Informático, no cumple con el requisito de normalidad. 











En la Figura 20, se muestra el gráfico de frecuencias para el ítem 
correspondiente a la evaluación de la Eficiencia, después de haber 





















Evaluación de la Eficiencia después 
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10° indicador: Respeto 
Ítem: ¿Cómo es el comportamiento con sus superiores, compañeros y 
público en general?. Considere cortesía, tacto y control de emociones 
 
Con el objetivo de seleccionar la prueba de hipótesis adecuada; los 
datos fueron sometidos a la comprobación de su distribución, 
específicamente si los datos del respeto contaban con distribución 
normal, Se utilizó la prueba de Kolmogorov-Smirnov ya que la 
muestra es mayor que 50. 
Ho : Los datos tienen un comportamiento normal. 
Ha : Los datos no tienen un comportamiento normal. 
Si: 
-     Sig. < 0.05 Los datos no tienen una distribución normal. 
-     Sig. > 0.05 Los datos tienen una distribución normal. 
 
Tabla 43: Prueba de normalidad para la evaluación del Respeto antes y después de haber 
implementado el sistema informático. 
 Kolmogorov-Smirnov 
Estadístico gl Sig. 
Respeto (Antes) ,241 52 ,000 
Respeto (Después) ,353 52 ,000 
  Fuente: elaboración propia 
 
Como se puede apreciar en la Tabla 43, el valor Sig. es de 0,000 antes y 
0,000 después. Dichos valores son menores a 0.05, entonces los datos 
no cumplen el requisito de normalidad. 
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En la Figura 21, se muestra el gráfico de frecuencias para el ítem 
correspondiente a la evaluación del Respeto, antes de aplicar el uso del 
Sistema Informático, no cumple con el requisito de normalidad. 










En la Figura 22, se muestra el gráfico de frecuencias para el ítem 
correspondiente a la evaluación del Respeto, después de aplicar el uso 
del Sistema Informático. En esta figura se observa el no cumplimiento del 























Evaluación del respeto después 
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3.2.2 Prueba de Hipótesis 
Como el resultado de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov 
mostraron que no se cumplió este requisito de normalidad para ninguno 
de los indicadores, para verificar las hipótesis de investigación se utilizó 
prueba no paramétricas de Wilcoxon, ya que esta prueba permite 
comparar valores de la forma antes y después. 
Hipótesis de Investigación 1 
H1: El Sistema Informático mejora la evaluación del Conocimiento del 
cargo del personal administrativo en la UGEL05 San Juan de Lurigancho 
Ítem 1: ¿Cuál es el nivel de conocimiento sobre el trabajo que realiza? 
Hipótesis Estadística: Definición de variables: 
ECCa= Evaluación del Conocimiento del cargo sin Sistema Informático 
ECCd= Evaluación del Conocimiento del cargo con Sistema Informático 
 H1o: El uso del Sistema Informático no mejora la Evaluación del 
Conocimiento del cargo del personal administrativo en la 
UGEL.05 San Juan de Lurigancho. 
H1o: ECCa >= ECCd 
El ítem del Sistema actual es mayor o igual que el ítem del 
Sistema propuesto. 
 H1a: El uso del Sistema Informático mejora la Evaluación del 
Conocimiento del cargo del personal administrativo en la 
UGEL.05 San Juan de Lurigancho. 
H1a: ECCa < ECCd 
El ítem del Sistema propuesto es mayor que el ítem del sistema 
actual. 
Para la contratación de la hipótesis se aplicó la prueba de Wilcoxon, 
debido a que, como se muestra en la Tabla 34, los datos de la muestra no 
tienen una distribución normal. 
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Tabla 44. Prueba de Rangos Wilcoxon: resumen de prueba de hipótesis 
para la Evaluación del Conocimiento del cargo 
Test Media 
Prueba de Rangos de Wilcoxon 
Z Sig.(p) 
Conocimiento del cargo, 
Antes 5.50    
  -2.814 0.005 
Conocimiento del cargo,  
Después 6.92     
 
Los resultados de la Prueba de Rangos de Wilcoxon, de la tabla 44 
arroja un valor de significancia igual a 0.005 siendo claramente 
menor a 0,05; por lo que se rechaza la hipótesis nula, aceptando la 
hipótesis alternativa con un 95% de confianza, por lo que los puntajes 
después de la implementación del sistema informático son mayores 
con respecto a los observados antes de implementar el sistema 
informático. 
Análisis comparativo 
Figura 23: Comparación de la evaluación del Conocimiento del cargo antes 







En la Figura 23, se observa una mejora en la evaluación del 
conocimiento del cargo del personal administrativo, ya que se logró 
mejorar a un promedio de 6.92 puntos, el cual representa una 


































    
Hipótesis de Investigación 2 
H2: El Sistema Informático mejora la evaluación de la Calidad de trabajo 
del personal administrativo en la UGEL05 San Juan de Lurigancho. 
Ítem 2: ¿Cuál es el grado de dominio, exactitud e interés en el 
cumplimiento de las tareas y obligaciones? 
 
Hipótesis Estadística: Definición de variables: 
ECTa= Evaluación de la Calidad de trabajo sin Sistema Informático 
ECTd= Evaluación del Calidad de trabajo con Sistema Informático 
 H2o: El uso del Sistema Informático no mejora la Evaluación de 
la Calidad de trabajo del personal administrativo en la UGEL.05 
San Juan de Lurigancho. 
H2o: ECTa >= ECTd 
El ítem del Sistema actual es mayor o igual que el ítem del 
Sistema propuesto. 
 H2a: El uso del Sistema Informático mejora la Evaluación de la 
Calidad de trabajo del personal administrativo en la UGEL.05 
San Juan de Lurigancho. 
H2a: ECTa < ECTd 
 
El ítem del Sistema propuesto es mayor que el ítem del sistema 
actual. 
 
Para la contrastación de la hipótesis se aplicó la prueba de 
Wilcoxon, debido a que, como se muestra en la Tabla 35, los 




    
Tabla 45. Prueba de Rangos Wilcoxon para la Evaluación de la  calidad de 
trabajo 
Test Media 
Prueba de Rangos de 
Wilcoxon 
Z Sig.(p) 
Calidad de trabajo, Antes 6.42    
  -2.790 0.005 
Calidad de trabajo, 
Después 7.38     
 
Los resultados de la Prueba de Rangos de Wilcoxon, de la tabla 45 
arroja un valor de significancia igual a 0.005 siendo claramente menor a 
0,05; por lo que se rechaza la hipótesis nula, aceptando la hipótesis 
alternativa con un 95% de confianza. Los datos de después de la 
implementación del sistema informático son significativamente mayores 





Figura 24: Comparación de la evaluación de la Calidad de trabajo antes y 








En la Figura 24, se observa una mejora en la evaluación de la calidad de 
trabajo del personal administrativo, ya que se logró mejorar a un promedio 































    
Hipótesis de Investigación 3 
H3: El Sistema Informático mejora la Evaluación de la Cooperación del 
personal administrativo en la UGEL05 San Juan de Lurigancho. 
Ítem 3: ¿Cuál es nivel de cooperación para contribuir al logro de los 
objetivos de la institución, a través del trabajo propio y en equipo? 
 
Hipótesis Estadística: Definición de variables: 
ECa= Evaluación de la Cooperación sin Sistema Informático 
ECd= Evaluación de la Cooperación con Sistema Informático 
 H3o: El uso del Sistema Informático no mejora la Evaluación de 
la Cooperación del personal administrativo en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho. 
H3o: ECa >= ECd 
El ítem del Sistema actual es mayor o igual que el ítem del 
Sistema propuesto. 
 H3a: El uso del Sistema Informático mejora la Evaluación de la 
Cooperación del personal administrativo en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho. 
H3a: ECa < ECd 
 
El ítem del Sistema propuesto es mayor que el ítem del sistema 
actual. 
 
Para la contrastación de la hipótesis se aplicó la prueba de 
Wilcoxon, debido a que, como se muestra en la Tabla 36, los datos 




    
Tabla 46. Prueba de Rangos Wilcoxon para la Evaluación de la  Cooperación 
Test Media 
Prueba de Rangos de 
Wilcoxon 
Z Sig.(p) 
Cooperación, Antes 6.75    
  -2.058 0.04 
Cooperación, Después 7.35     
 
Los resultados de la Prueba de Rangos de Wilcoxon, de la tabla 46 
arroja un valor de significancia igual a 0.040 siendo claramente menor a 
0,05; por lo que se rechaza la hipótesis nula, aceptando la hipótesis 
alternativa con un 95% de confianza. Esto permite concluir que los datos 
después son significativamente mayores para el indicador de cooperación. 
 
Análisis comparativo 
Figura 25: Comparación de la evaluación de la Cooperación antes y 
después de implementado sistema.  
 
En la Figura 25, se observa una mejora en la evaluación de la cooperación 
del personal administrativo, ya que se logró mejorar a un promedio de 































    
Hipótesis de Investigación 4 
H4: El Sistema Informático mejora la Evaluación de la Creatividad del 
personal administrativo en la UGEL05 San Juan de Lurigancho. 
Ítem 4: ¿Cuál es el grado de disposición para presentar sugerencias y dar 
solución, en forma oportuna y adecuada, a situaciones no rutinarias? 
 
Hipótesis Estadística: Definición de variables: 
ECRa= Evaluación de la Creatividad sin Sistema Informático 
ECRd= Evaluación de la Creatividad con Sistema Informático 
 H4o: El uso del Sistema Informático no mejora la Evaluación de 
la Creatividad del personal administrativo en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho. 
H4o: ECRa >= ECRd 
El ítem del Sistema actual es mayor o igual que el ítem del 
Sistema propuesto. 
 H4a: El uso del Sistema Informático mejora la Evaluación de la 
Creatividad del personal administrativo en la UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho. 
H4a: ECRa < ECRd 
 




Para la contrastación de la hipótesis se aplicó la prueba de 
Wilcoxon, debido a que, como se muestra en la Tabla 37, los datos 




    
Tabla 47. Prueba de Rangos Wilcoxon para la Evaluación de la creatividad 
Test Media 
Prueba de Rangos de 
Wilcoxon 
Z Sig.(p) 
Creatividad, Antes 6.52    
  -3.285 0.001 
Creatividad, Después 7.58     
 
Los resultados de la Prueba de Rangos de Wilcoxon, de la tabla 47 
arroja un valor de significancia igual a 0.001 siendo claramente menor a 
0,05; por lo que se rechaza la hipótesis nula, aceptando la hipótesis 
alternativa con un 95% de confianza. Esto permite concluir que los datos 





Figura 26: Comparación de la evaluación de la Creatividad antes y 
después de implementado sistema.  
 
En la Figura 26, se observa una mejora en la evaluación de la 
creatividad del personal administrativo, ya que se logró mejorar a 





























    
Hipótesis de Investigación 5 
H5: El Sistema Informático mejora la Evaluación de la Responsabilidad 
del personal administrativo en la UGEL05 San Juan de Lurigancho. 
Ítem 5: ¿Cuál es el grado de dedicación y preocupación por cumplir, con 
convicción propia, los trabajos asignados? 
Hipótesis Estadística: Definición de variables: 
ERa= Evaluación de la Responsabilidad sin Sistema Informático 
ERd= Evaluación de la Responsabilidad con Sistema Informático 
 H5o: El uso del Sistema Informático no mejora la Evaluación de 
la Responsabilidad del personal administrativo en la UGEL.05 
San Juan de Lurigancho. 
H5o: ERa >= ERd 
El ítem del Sistema actual es mayor o igual que el ítem del 
Sistema propuesto. 
 H5a: El uso del Sistema Informático mejora la Evaluación de la 
Responsabilidad del personal administrativo en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho. 
H5a: ERa < ERd 
 
El ítem del Sistema propuesto es mayor que el ítem del sistema 
actual. 
 
Para la contrastación de la hipótesis se aplicó la prueba de 
Wilcoxon, debido a que, como se muestra en la Tabla 38, los datos 




    
 
Tabla 48. Prueba de Rangos Wilcoxon para la Evaluación de la  
responsabilidad 
Test Media 
Prueba de Rangos de 
Wilcoxon 
Z Sig.(p) 
Responsabilidad, Antes 7.10    
  -3.393 0.001 
Responsabilidad, Después 8.38     
 
Los resultados de la Prueba de Rangos de Wilcoxon, de la tabla 48 
arroja un valor de significancia igual a 0.001 siendo claramente menor a 
0,05; por lo que se rechaza la hipótesis nula, aceptando la hipótesis 
alternativa con un 95% de confianza. Esto permite concluir que los datos 




Figura 27: Comparación de la evaluación de la Responsabilidad antes y 








En la Figura 27, se observa una mejora en la evaluación de la 
responsabilidad del personal administrativo, ya que se logró mejorar a un 
































    
Hipótesis de Investigación 6 
H6: El Sistema Informático mejora la Evaluación de la Disciplina del 
personal administrativo en la UGEL05 San Juan de Lurigancho. 
Ítem 6: ¿Cuál es el nivel de cumplimiento de principios, disposiciones, 
órdenes y normas? 
Hipótesis Estadística: Definición de variables: 
EDa= Evaluación de la Disciplina sin Sistema Informático 
EDd= Evaluación de la Disciplina con Sistema Informático 
 H6o: El uso del Sistema Informático no mejora la Evaluación de 
la Disciplina del personal administrativo en la UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho. 
H6o: EDa >= EDd 
El ítem del Sistema actual es mayor o igual que el ítem del 
Sistema propuesto. 
 H6a: El uso del Sistema Informático mejora la Evaluación de la 
Disciplina del personal administrativo en la UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho. 
H6a: EDa < EDd 
 
El ítem del Sistema propuesto es mayor que el ítem del sistema 
actual. 
 
Para la contrastación de la hipótesis se aplicó la prueba de 
Wilcoxon, debido a que, como se muestra en la Tabla 39, los datos 




    
 
Tabla 49. Prueba de Rangos Wilcoxon para la Evaluación de la Disciplina 
 
Test Media 
Prueba de Rangos de 
Wilcoxon 
Z Sig.(p) 
Disciplina, Antes 7.27    
  -3.256 0.001 
Disciplina, Después 8.62     
 
Los resultados de la Prueba de Rangos de Wilcoxon, de la tabla 49 
arroja un valor de significancia igual a 0.001 siendo claramente menor a 
0,05; por lo que se rechaza la hipótesis nula, aceptando la hipótesis 
alternativa con un 95% de confianza. Esto permite concluir que los datos 
después son significativamente mayores para el indicador de Disciplina. 
 
Análisis comparativo 
Figura 28: Comparación de la evaluación de la Disciplina antes y después 








En la Figura 28, se observa una mejora en la evaluación de la disciplina 
del personal administrativo, ya que se logró mejorar a un promedio de 




























    
Hipótesis de Investigación 7 
H7: El Sistema Informático mejora la Evaluación de la Identidad 
Institucional del personal administrativo en la UGEL05 San Juan de 
Lurigancho. 
Ítem 7: ¿Cuál es el nivel de participación en las actividades programadas 
por la institución? 
Hipótesis Estadística: Definición de variables: 
EIIa= Evaluación de la Identidad Institucional sin Sistema Informático 
EIId= Evaluación de la Identidad Institucional con Sistema Informático 
 H7o: El uso del Sistema Informático no mejora la Evaluación de 
la Identidad Institucional del personal administrativo en la 
UGEL.05 San Juan de Lurigancho. 
H7o: EIIa >= EIId 
El ítem del Sistema actual es mayor o igual que el ítem del 
Sistema propuesto. 
 H7a: El uso del Sistema Informático mejora la Evaluación de la 
Identidad Institucional del personal administrativo en la UGEL.05 
San Juan de Lurigancho. 
H7a: EIIa < EIId 
 
El ítem del Sistema propuesto es mayor que el ítem del sistema 
actual. 
 
Para la contrastación de la hipótesis se aplicó la prueba de 
Wilcoxon, debido a que, como se muestra en la Tabla 40, los 
datos de la muestra no tienen una distribución normal. 
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Tabla 50. Prueba de Rangos Wilcoxon para la Evaluación de la  identidad 
institucional 
Test Media 
Prueba de Rangos de Wilcoxon 
Z Sig.(p) 
Identidad Institucional, Antes 7.38    
  -2.857 0.004 
Identidad Institucional, 
Después 8.19     
 
Los resultados de la Prueba de Rangos de Wilcoxon, de la tabla 50 
arroja un valor de significancia igual a 0.004 siendo claramente menor a 
0,05; por lo que se rechaza la hipótesis nula, aceptando la hipótesis 
alternativa con un 95% de confianza. Esto permite concluir que los datos 
después son significativamente mayores para el indicador de Identidad 
institucional. 
Análisis comparativo 
Figura 29: Comparación de la evaluación de la Identidad Institucional antes 








En la Figura 29, se observa una mejora en la evaluación de la identidad 
institucional del personal administrativo, ya que se logró mejorar a un 







































    
Hipótesis de Investigación 8 
H8: El Sistema Informático mejora la Evaluación de la Eficacia del 
personal administrativo en la UGEL05 San Juan de Lurigancho. 
Ítem 8: ¿Cuál es el grado de cumplimiento de las metas programadas?  
Hipótesis Estadística: Definición de variables: 
EEa= Evaluación de la Eficacia sin Sistema Informático 
EEd= Evaluación de la Eficacia con Sistema Informático 
 H8o: El uso del Sistema Informático no mejora la Evaluación de 
la Eficacia del personal administrativo en la UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho. 
H8o: EEa >= EEd 
El ítem del Sistema actual es mayor o igual que el ítem del 
Sistema propuesto. 
 H8a: El uso del Sistema Informático mejora la Evaluación de la 
Eficacia del personal administrativo en la UGEL.05 San Juan de 
Lurigancho. 
H8a: EEa < EEd 
 
El ítem del Sistema propuesto es mayor que el ítem del sistema 
actual. 
 
Para la contrastación de la hipótesis se aplicó la prueba de 
Wilcoxon, debido a que, como se muestra en la Tabla 41, los 




    
Tabla 51. Prueba de Rangos Wilcoxon: resumen de prueba de hipótesis 
para la Evaluación de la Eficacia 
Test Media 
Prueba de Rangos de 
Wilcoxon 
Z Sig.(p) 
Eficacia, Antes 7.90    
  -2.255 0.004 
Eficacia, Después 8.85     
 
Los resultados de la Prueba de Rangos de Wilcoxon, de la tabla 51 
arroja un valor de significancia igual a 0.004 siendo claramente menor a 
0,05; por lo que se rechaza la hipótesis nula, aceptando la hipótesis 
alternativa con un 95% de confianza. Esto permite concluir que los datos 
después son significativamente mayores para el indicador de Eficacia. 
Análisis comparativo 
Figura 30: Comparación de la evaluación de la Eficacia antes y después de 








En la Figura 30, se observa una mejora en la evaluación de la eficacia del 
personal administrativo, ya que se logró mejorar a un promedio de 8.85 


























    
Hipótesis de Investigación 9 
H9: El Sistema Informático mejora la Evaluación de la Eficiencia del 
personal administrativo en la UGEL05 San Juan de Lurigancho. 
Ítem 9: ¿Cuál es el grado de cumplimiento de las metas programadas con 
el mínimo de recursos disponibles y tiempo? 
 
Hipótesis Estadística: Definición de variables: 
EEFIa= Evaluación de la Eficiencia sin Sistema Informático 
EEFId= Evaluación de la Eficiencia con Sistema Informático 
 H9o: El uso del Sistema Informático no mejora la Evaluación de 
la Eficiencia del personal administrativo en la UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho. 
H9o: EEFIa >= EEFId 
El ítem del Sistema actual es mayor o igual que el ítem del 
Sistema propuesto. 
 H9a: El uso del Sistema Informático mejora la Evaluación de la 
Eficiencia del personal administrativo en la UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho. 
H9a: EEFIa < EEFId 
 
El ítem del Sistema propuesto es mayor que el ítem del sistema 
actual. 
 
Para la contrastación de la hipótesis se aplicó la prueba de 
Wilcoxon, debido a que, como se muestra en la Tabla 42, los 




    
 
Tabla 52. Prueba de Rangos Wilcoxon para la Evaluación de la  eficiencia  
Test Media 
Prueba de Rangos de 
Wilcoxon 
Z Sig.(p) 
Eficiencia, Antes 7.13    
  -3.652 0.000 
Eficiencia, Después 7.96     
 
Los resultados de la Prueba de Rangos de Wilcoxon, de la tabla 51 
arroja un valor de significancia igual a 0.000 siendo claramente menor a 
0,05; por lo que se rechaza la hipótesis nula, aceptando la hipótesis 
alternativa con un 95% de confianza. Esto permite concluir que los datos 





Figura 31: Comparación de la evaluación de la Eficiencia antes y después 








En la Figura 31, se observa una mejora en la evaluación de la eficiencia 
del personal administrativo, ya que se logró mejorar a un promedio de 



























    
Hipótesis de Investigación 10 
H10: El Sistema Informático mejora la Evaluación de Respeto del personal 
administrativo en la UGEL05 San Juan de Lurigancho. 
Ítem 10: ¿Cómo es el comportamiento con sus superiores, compañeros y 
público en general?. Considere cortesía, tacto y control de emociones 
Hipótesis Estadística: Definición de variables: 
ERa= Evaluación del Respeto sin Sistema Informático 
ERd= Evaluación del Respeto con Sistema Informático 
 H10o: El uso del Sistema Informático no mejora la Evaluación 
del Respeto del personal administrativo en la UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho. 
H10o: ERa >= ERd 
El ítem del Sistema actual es mayor o igual que el ítem del 
Sistema propuesto. 
 H10a: El uso del Sistema Informático mejora la Evaluación del 
Respeto del personal administrativo en la UGEL.05 San Juan de 
Lurigancho. 
H10a: ERa < ERd 
 
El ítem del Sistema propuesto es mayor que el ítem del sistema 
actual. 
Para la contrastación de la hipótesis se aplicó la prueba de 
Wilcoxon, debido a que, como se muestra en la Tabla 43 no se 






    
Tabla 53. Prueba de Rangos Wilcoxon para la evaluación del Respeto 
Test Media 
Prueba de Rangos de 
Wilcoxon 
Z Sig.(p) 
Respeto, Antes 7.06    
  -5.601 0.000 
Respeto,  Después 8.54     
 
Los resultados de la Prueba de Rangos de Wilcoxon, de la tabla 53 arroja 
un valor de significancia igual a 0.000 siendo claramente menor a 0,05; 
por lo que se rechaza la hipótesis nula, aceptando la hipótesis alternativa 
con un 95% de confianza, lo cual indica que los puntajes de respeto son 
mayores en el después con relación al antes de la implementación del 
sistema informático en el indicador Respeto. 
Análisis comparativo 
Figura 32: Comparación de la evaluación del Respeto antes y después de 




En la Figura 32, se observa una mejora en la evaluación del respeto del 
personal administrativo, ya que se logró mejorar a un promedio de 8.54 







































    
Con los resultados obtenidos en el presente trabajo de investigación se analizó y 
comparó los puntajes de cada factor y/o competencia de la evaluación del 
desempeño del personal administrativo antes y después de la aplicación del 
sistema informático. 
Primera: La evaluación del Conocimiento del cargo, en la medición del pre test, 
obtuvo como promedio 5.50 puntos y con el uso del sistema informático alcanzó 
6.92 puntos. Los resultados obtenidos demuestran que con la implementación del 
Sistema Informático, se ha logrado mejorar en un 14.2 % la evaluación del 
conocimiento del cargo. 
 
Segunda: La evaluación de la Calidad de trabajo, en la medición del pre test, 
obtuvo como promedio 6.42 puntos y con el uso del sistema informático alcanzó 
7.38 puntos. Los resultados obtenidos demuestran que con la implementación del 
Sistema Informático, se ha logrado mejorar en un 9.6 % la evaluación de la Calidad 
de trabajo. 
 
Tercera: La evaluación de la Cooperación, en la medición del pre test, obtuvo como 
promedio 6.75 puntos y con el uso del sistema informático alcanzó 7.35 puntos. 
Los resultados obtenidos demuestran que con la implementación del Sistema 
Informático, se ha logrado mejorar en un 6 % la evaluación de la Cooperación. 
 
Cuarta: La evaluación de la Creatividad, en la medición del pre test, obtuvo como 
promedio 6.52 puntos y con el uso del sistema informático alcanzó 7.58 puntos. 
Los resultados obtenidos demuestran que con la implementación del Sistema 
Informático, se ha logrado mejorar en un 10.6 % la evaluación de la Creatividad. 
 
Quinta: La evaluación de la Responsabilidad, en la medición del pre test, obtuvo 
como promedio 7.10 puntos y con el uso del sistema informático alcanzó 8.38 
puntos. Los resultados obtenidos demuestran que con la implementación del 




    
Sexta: La evaluación de la Disciplina, en la medición del pre test, obtuvo como 
promedio 7.27 puntos y con el uso del sistema informático alcanzó 8.62 puntos. 
Los resultados obtenidos demuestran que con la implementación del Sistema 
Informático, se ha logrado mejorar en un 13.5 % la evaluación de la Disciplina. 
 
Séptima: La evaluación de la Identidad Institucional, en la medición del pre test, 
obtuvo como promedio 7.38 puntos y con el uso del sistema informático alcanzó 
8.19 puntos. Los resultados obtenidos demuestran que con la implementación del 
Sistema Informático, se ha logrado mejorar en un 8.1 % la evaluación de la 
Identidad Institucional. 
 
Octava: La evaluación de la Eficacia, en la medición del pre test, obtuvo como 
promedio 7.90 puntos y con el uso del sistema informático alcanzó 8.85 puntos. 
Los resultados obtenidos demuestran que con la implementación del Sistema 
Informático, se ha logrado mejorar en un 9.5 % la evaluación de la Eficacia. 
 
Novena: La evaluación de la Eficiencia, en la medición del pre test, obtuvo como 
promedio 7.13 puntos y con el uso del sistema informático alcanzó 7.96 puntos. 
Los resultados obtenidos demuestran que con la implementación del Sistema 
Informático, se ha logrado mejorar en un 8.3 % la evaluación de la Eficiencia. 
 
Décima: La evaluación del Respeto, en la medición del pre test, obtuvo como 
promedio 7.06 puntos y con el uso del sistema informático alcanzó 8.54 puntos. 
Los resultados obtenidos demuestran que con la implementación del Sistema 
Informático, se ha logrado mejorar en un 14.8 % la evaluación del Respeto. 
 
En vista de que en la evaluación de cada factor y/o competencia existe una clara 
diferencia antes y después de haber implementado el sistema. Se comparte lo 
expuesto por Domínguez (2013), quien refiere que la evaluación del desempeño es 
de suma importancia para la toma de decisiones, y es por ello que debe ser llevado 
a cabo a  través de un sistema informático, permitiendo de esta manera que la 
evaluación sea oportuna y que genere resultados precisos en tiempo real. 
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Del mismo modo, se comparte lo expresado por Pazmiño(2013), quien afirma que 
un sistema informático mejora significativamente la evaluación del desempeño 
laboral dentro de la institución, y la optimización tiene como efecto mejoras en el 
Área de Recursos Humanos, puesto que los reportes de resultados finales se 
pueden generar de forma automática y eficiente para la toma de decisiones. 
Por lo expuesto anteriormente, se comprueba la hipótesis general, que la 
implementación de un Sistema Informático mejora significativamente la Evaluación 












































    
CONCLUSIONES 
 
Primera: Se ha determinado la evaluación del Conocimiento del cargo del personal 
administrativo utilizando el sistema informático para la evaluación del desempeño, 
concluyendo que sin el sistema informático el promedio era 5.50 puntos, y con el 
uso del sistema informático, se logró obtener un promedio de 6.92 puntos, lo cual 
representa una mejora de un 14.2%. 
 
Segunda: Se ha determinado la evaluación de la Calidad de trabajo del personal 
administrativo utilizando el sistema informático para la evaluación del desempeño, 
concluyendo que sin el sistema informático el promedio era 6.42 puntos y con el 
uso del sistema informático, se logró obtener un promedio de 7.38 puntos, lo cual 
representa una mejora de un 9.6%. 
 
Tercera: Se ha determinado la evaluación de la Cooperación del personal administrativo 
utilizando el sistema informático para la evaluación del desempeño, concluyendo que sin 
el sistema informático el promedio era 6.75 puntos, y con el uso del sistema 
informático, se logró obtener un promedio de 7.35 puntos, lo cual representa una 
mejora de un 6%. 
 
Cuarta: Se ha determinado la evaluación de la Creatividad del personal administrativo 
utilizando el sistema informático para la evaluación del desempeño, concluyendo que sin 
el sistema informático el promedio era 6.52 puntos, y con el uso del sistema 
informático, se logró obtener un promedio de 7.58 puntos, lo cual representa una 
mejora de un 10.6%. 
 
Quinta: Se ha determinado la evaluación de la Responsabilidad del personal 
administrativo utilizando el sistema informático para la evaluación del desempeño, 
concluyendo que sin el sistema el promedio era 7.10 puntos y con el uso del 
sistema informático, se logró obtener un promedio de 8.38 puntos, lo cual 
representa una mejora de un 12.8%. 
 
Sexta: Se ha determinado la evaluación de la Disciplina del personal administrativo 
utilizando el sistema informático para la evaluación del desempeño, concluyendo que sin 
el sistema informático el promedio era 7.27 puntos y con el uso del sistema 
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informático, se logró obtener un promedio de 8.62 puntos, lo cual representa una 
mejora de un 13.5 %. 
 
Séptima: Se ha determinado la evaluación de la Identidad Institucional del personal 
administrativo utilizando el sistema informático para la evaluación del desempeño, 
concluyendo que sin el sistema informático el promedio era 7.38 puntos y con el 
uso del sistema informático, se logró obtener un promedio de 8.19 puntos, lo cual 
representa una mejora de un 8.1%. 
 
Octava: Se ha determinado la evaluación de la Eficacia del personal administrativo 
utilizando el sistema informático para la evaluación del desempeño, concluyendo que 
sin el sistema informático el promedio era 7.90 puntos, y con el uso del sistema 
informático, se logró obtener un promedio de 8.85 puntos, lo cual representa una 
mejora de un 9.5%. 
 
Novena: Se ha determinado la evaluación de la Eficiencia del personal administrativo 
utilizando el sistema informático para la evaluación del desempeño, concluyendo que 
sin el sistema informático el promedio era 7.13 puntos y con el uso del sistema 
informático, se logró obtener un promedio de 7.96 puntos, lo cual representa una 
mejora de un 8.3%. 
 
Décima: Se ha determinado la evaluación del Respeto del personal administrativo 
utilizando el sistema informático para la evaluación del desempeño, concluyendo que sin 
el sistema informático el promedio era 7.06 puntos y con el uso del sistema 
informático, se logró obtener un promedio de 8.54 puntos, lo cual representa una 
mejora de un 14.8%.  
 
En síntesis, queda demostrado que el uso de un Sistema Informático tiene una 
influencia positiva, debido a que se logró mejorar la Evaluación del Desempeño del 
personal administrativo en la UGEL.05 San Juan de Lurigancho.
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Primera: Se sugiere la integración del Sistema Informático para la evaluación del 
desempeño del personal administrativo con el sistema principal del Área de 
Recursos Humanos de la UGEL.05 San Juan de Lurigancho, para lograr obtener 
los datos de planilla, tales como tardanzas, faltas, re-ingresos a la institución; así 
como también información de Legajos y Clima laboral, entre otros factores, que 
logren considerarse junto con la evaluación, con la finalidad de que se pueda tener 
resultados más completos con respecto al desempeño laboral del personal. 
 
Segunda: Añadir al Sistema Informático, desarrollado en el presente trabajo de 
investigación, un módulo que incluya el tema de las capacitaciones del personal. 
Dicha inclusión, permitirá programar capacitaciones a los trabajadores 
administrativos que obtengan resultados insatisfactorios luego de la evaluación del 
desempeño, logrando así identificar a las áreas que requieran con más urgencia 
capacitar a su personal, y bajo este contexto el sistema informático permita 
corroborar la mejora del desempeño del personal capacitado, contrastando los 
resultados de sus evaluaciones anteriores con resultados posteriores a su 
capacitación. 
 
Tercera: Integrar también, al sistema informático desarrollado en la presente 
investigación, el sistema de reclutamiento de personal, a fin de tener un 
seguimiento completo del personal desde su ingreso a la institución, pasando por 
sus rotaciones verticales y horizontales que pueda tener, hasta su salida de la 
institución. Ello favorecería al Coaching y seguimiento del desarrollo laboral y 
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Anexo 01: Matriz de consistencia 
        
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
METODOLOGÍA 
VARIABLES DIMENSIONES ITEMS INSTRUMENTO 
General General General         
Pa. ¿Cuál será el 
efecto de la 
implementación de 
un Sistema 




administrativo en la 
UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho? 
Oa: Determinar el 
efecto de la 
implementación de 
un Sistema 




administrativo en la 
UGEL.05San Juan de 
Lurigancho 
Ha: La implementación 






en la UGEL05 San 






    
  
Específicos Específicos Específicos       
PE1. ¿Cuál será el 
efecto de la 
implementación de 
un Sistema 
Informático para la 
evaluación del 
Conocimiento de 
cargo del personal 
administrativo en la 
UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho? 
OE1. Determinar el 
efecto de la 
implementación de 
un Sistema 
Informático para la 
evaluación del 
Conocimiento del 
cargo del personal 
administrativo en la 
UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho. 
HE1. La 





Conocimiento del cargo 
del personal 
administrativo en la 
UGEL.05 San Juan de 
Lurigancho 
      
  
    

































Son 52 personal 
administrativos de 


























    
  
    
  
    
            
PE2. ¿Cuál será el 
efecto de la 
implementación de 
un  Sistema 
Informático para la 
evaluación de la 
Calidad de trabajo del 
personal 
administrativo en la 
UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho? 
OE2. Determinar el 
efecto de la 
implementación de 
un Sistema 
Informático para la 
evaluación de la 
Calidad de trabajo del 
personal 
administrativo en la 
UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho. 
HE2. La 




evaluación de la 
Calidad de trabajo del 
personal administrativo 
en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho. 
  
    
  
    
  
    
  
    
  
    
PE3. ¿Cuál será el 
efecto de la 
implementación de 
un  Sistema 
Informático para la 
evaluación de la 
Cooperación del 
personal 
administrativo en la 
UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho? 
OE3. Determinar el 
efecto de la 
implementación de 
un  Sistema 
Informático para la 
evaluación de la 
Cooperación del 
personal 
administrativo en la 
UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho. 
HE3. La 




evaluación de la 
Cooperación del 
personal administrativo 
en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho 
      
  
    
      
      
PE4. ¿Cuál será el 
efecto de la 
implementación de 
un  Sistema 
Informático para la 
evaluación de la 
Creatividad del 
personal 
administrativo en la 
UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho? 
OE4. Determinar el 
efecto de la 
implementación de 
un  Sistema 
Informático para la 
evaluación de la 
Creatividad del 
personal 
administrativo en la 
UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho. 
HE4. La 




evaluación de la 
Creatividad del 
personal administrativo 
en la UGEL.05 San 
Juan de Lurigancho. 
      
      
                 
Conocimiento del 
cargo 
¿Cuál es el nivel 
de conocimiento 

























 PE5. ¿Cuál será el 
efecto de la 
implementación de 
un  Sistema 
Informático para la 
evaluación de la 
Responsabilidad del 
personal 
administrativo en la 
UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho? 
 OE5. Determinar el 
efecto de la 
implementación de 
un  Sistema 
Informático para la 
evaluación de la 
Responsabilidad del 
personal 
administrativo en la 
UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho. 
HE5. La 




evaluación de la 
Responsabilidad del 
personal administrativo 
en la UGEL.05 San 





¿Cuál es el grado 
de dominio, 
exactitud e interés 
en el cumplimiento 
















    
  
Cooperación 
¿Cuál es nivel de 
cooperación para 
contribuir al logro 
de los objetivos de 
la institución, a 
través del trabajo 




























        
PE6. ¿Cuál será el 
efecto de la 
implementación de 
un  Sistema 
Informático para la 
evaluación de la 
Disciplina del 
personal 
administrativo en la 
UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho? 
OE6. Determinar el 
efecto de la 
implementación de 
un  Sistema 
Informático para la 
evaluación de la 
Disciplina del 
personal 
administrativo en la 
UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho. 
HE6.  La 




evaluación de la 
Disciplina del personal 
administrativo en la 






¿Cuál es el grado 
de disposición para 
presentar 
sugerencias y dar 










      
PE7. ¿Cuál será el 
efecto de la 
implementación de 
un  Sistema 
Informático para la 
evaluación de la 
Identidad institucional 
del personal 
administrativo en la 
UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho? 
OE7. Determinar el 
efecto de la 
implementación de 
un  Sistema 
Informático para la 
evaluación de la 
Identidad Institucional 
del personal 
administrativo en la 
UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho. 
HE7. La 




evaluación de la 
Identidad Institucional 
del personal 
administrativo en la 
UGEL.05 San Juan de 
Lurigancho. 
Responsabilidad 
¿Cuál es el grado 








¿Cuál es el nivel 





        
PE8. ¿Cuál será el 
efecto de la 
implementación de 
un  Sistema 
Informático para la 
evaluación de la 
Eficacia del personal 
administrativo en la 
UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho? 
OE8. Determinar el 
efecto de la 
implementación de 
un  Sistema 
Informático para la 
evaluación de la 
Eficacia del personal 
administrativo en la 
UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho. 
HE8. La 




evaluación de la 
Eficacia del personal 
administrativo en la 







¿Cuál es el nivel 
de participación en 
las actividades 




PE9. ¿Cuál será el 
efecto de la 
implementación de 
un  Sistema 
Informático para la 
evaluación de la 
Eficiencia del 
personal 
administrativo en la 
UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho? 
OE9. Determinar el 
efecto de la 
implementación de 
un  Sistema 
Informático para la 
evaluación de la 
Eficiencia del 
personal 
administrativo en la 
UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho. 
HE9.  La 




evaluación de la 
Eficiencia del personal 
administrativo en la 





¿Cuál es el grado 









¿Cuál es el grado 
de cumplimiento de 
las  metas 
programadas con 




PE10. ¿Cuál será el 
efecto de la 
implementación de 
un  Sistema 
Informático para la 
evaluación del 
Respeto del personal 
administrativo en la 
UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho? 
OE10. Determinar el 
efecto de la 
implementación de 
un  Sistema 
Informático para la 
evaluación del 
Respeto del personal 
administrativo en la 
UGEL.05 San Juan 
de Lurigancho. 
HE10. La 




evaluación del Respeto 
del personal 
administrativo en la 







¿Cómo es el 
comportamiento 
















    
 





    
 





    
Anexo 3: Diagrama del proceso de evaluación del desempeño del personal 
administrativo  
PROCESO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
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Anexo 4: Formato de evaluación 
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Anexo 5: Cuestionario (evaluación del desempeño del personal administrativo – Pre Test – parte 1 
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Anexo 6: Cuestionario (evaluación del desempeño del personal administrativo – Post Test – parte 1) 
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Anexo 7: Validación del instrumento: Cuestionario para la evaluación del desempeño del personal administrativo, considerando 
diez (10) ítems, donde cada ítem corresponde a una determinada competencia (parte 1). 
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Anexo 07: Validación del instrumento: Cuestionario para la evaluación del desempeño del personal administrativo, 




    



























    




    
Anexo 9: Desarrollo del Sistema Informático 
 
Sistema informático para la evaluación del desempeño del personal administrativo 
en la UGEL.05 San Juan de Lurigancho. 
Marco de trabajo SCRUM 
Descripción del marco de trabajo 
 
Este documento describe la implementación del marco de trabajo Scrum para el 
desarrollo del proyecto: Sistema informático para la evaluación de desempeño del 
personal administrativo en la UGEL05 San Juan de Lurigancho 
Asimismo, se incluye junto con la descripción del ciclo de vida iterativo e incremental 
del marco de trabajo, los artefactos y/o documentos con los que se gestionan las 
tareas de adquisición de requisitos y seguimiento del avance del proyecto, al igual 
que las responsabilidades de los participantes. 
 
Propósito del documento 
Facilitar la información de referencia necesaria a las personas implicadas en el 
desarrollo del sistema informático para la evaluación de desempeño del personal 
administrativo en la UGEL05 San Juan de Lurigancho. 
 
El Equipo Scrum (Scrum Team) 
  
 
El equipo Scrum (ScrumTeam) 
Persona Cargo Contacto Rol 














Pila del producto (Product Backlog) 
 
 Pila del producto (Product Backlog) 




Diseño de la 
base de datos 
- Análisis de 
negocio, haciendo 
uso del diagrama 
de  caso de uso de 
negocio 
- Se realizará un 
modelo conceptual 
de datos 
- Se elaborará 
modelado de datos 
(Físico y Lógico) 
 Capacidad de 
respuesta de las 
consultas que se 
van a realizar. 
 Comprobación de 




    
- La implementación 
de la BD estará 
dada sobre una 
máquina virtual. 







- El usuario del área 







empleados, roles y 
usuarios. 
- Sólo los 
empleados con 
cargo de jefe 
pueden tener 
usuarios para 
acceder al sistema 
- Los usuarios con 
cargo de jefe 
podrán agregar los 
registros 
personales de sus 
empleados a 
cargo, y el usuario 
administrador 
puede ver los 
















































- El personal 
involucrado en la 
evaluación deberá 
tener acceso al 





    
sistema a través 
de un usuario y 
contraseña 
- La visualización y 
manejo que tenga 
el usuario sobre el 
sistema, debe 
estar dada en 
función al rol que 
cumpla dentro de 
la evaluación 
contraseña, clic en 











indique el error de 
acceso al sistema. 
 Una vez que se 
accedió al sistema 
el usuario podrá 
ver las opciones 
correspondientes 






- Solo el usuario de 
rol Administrador 
puede diseñar las 
evaluaciones. 










- Una vez diseñada 
la evaluación el 
usuario tiene la 
opción de activarla 
para dar inicio al 
proceso de 
evaluación 
- Cuando la 
evaluación se 
encuentre activa 
solo tiene opción a 
modificar la fecha 
de cierre, y ver los 
detalles de la 
evaluación. 
 Registrar una 
nueva evaluación. 
 Establecer grados 
de evaluación. 








para  cada 
competencia. 
 Confirmar y dar de 
alta (Activar) la 
evaluación. 
 Luego de activada 
la evaluación, 
debe mostrarse 
las opciones para 






 Ingresar con un 
usuario de rol 
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detalles y se le dé 
de alta y 
Finalizada, 
cuando llegue la 
fecha de cierre y el 
administrador dé 
por finalizada la 
evaluación. 
evaluador y 
verificar el acceso 







- El proceso de 
evaluación está 




de alta la 
evaluación. 
- Pasada la fecha de 
cierre ya no podrá 
evaluarse a más 
empleados. 
- Antes de evaluar 
un empleado 
deberá mostrarse 
un resumen de 
todos los registros 
personales del 
empleado 






faltas y logros 
registradas al 
empleado 
- Los registros 
personales 
estarán agregados 
en una tabla 
 Ingresar al 
sistema con un 
usuario de rol 
evaluador. 
 Acceder al módulo 
de evaluación. 




 Seleccionar un 
empleado. 





resumen de su 
registro personal. 
 Una vez 
visualizado el 
registro personal, 
se deberá mostrar 










    
(grilla), con opción 
de filtrar por 
rangos de fecha, y 
por palabras 
contenidas en el 
apartado 
“observación”. 
- Luego, en la 
evaluación, se 
debe de mostrar 
las competencias 
correspondientes 
al cargo del 
empleado a 





calificación) y un 
apartado para las 
observaciones y 
recomendaciones  
- Finalizada la 
evaluación del 
empleado, se 
deberá mostrar un 
resumen, 
denotándose el 
puntaje y el grado 
obtenido en cada 
competencia, y la 








 Confirmar y 
guardar. 
 Visualizar 
resumen de la 
evaluación. 












parciales de la 
evaluación 
- El evaluador tiene 
acceso a ver el 





también de la 
evaluación en 
curso (Activa) 
- El usuario 
administrador 
tiene acceso a 
 Ingresar al 
sistema con el 
usuario 
administrador 
 Dirigirse al 
apartado de 
Resultados 
 Seleccionar la 
evaluación a la 
que hace 
referencia. 
 Filtrar el área 
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todos los detalles 
de evaluación de 
todos los 
empleados, de 
todas las áreas, 
que pertenezcan a 
evaluaciones 
anteriores o a una 
evaluación que se 
encuentre activa. 
- Para buscar el 
detalle de 
evaluación de un 
empleado, se tiene 
primero que 
acceder a la 





mostrará una tabla 
con todas las 
evaluaciones 
efectuadas para 
ese periodo, con 
opciones para 
buscar a través de 
filtros por área, 
nombres, 
apellidos, cargos y 
rangos de fechas. 
 Deberá mostrarse 
la lista de 
empleados 
evaluados 
 Ver el detalle de la 
evaluación de 
cada empleado. 
 Ingresar como 
usuario de rol 
evaluador 
 Dirigirse al módulo 
de evaluaciones y 
seleccionar la 
evaluación activa 
 Dirigirse a la 
pestaña 
Estadísticas 
 Visualizar en un 
gráfico de sectores 
la frecuencia de 
grados de 
evaluación y en 
otro gráfico, la 
frecuencia 









- Para usuario 
administrador 
- En el detalle de 
evaluación activa, 





progreso de la 
evaluación. 
- Las estadísticas 
que debe mostrar 
el sistema son: 
frecuencia global 
de grados de 
evaluación (de 
 Ingresar al 
sistema con el 
usuario 
administrador 
 Dirigirse a el 
apartado de 
evaluaciones 
 Seleccionar la 
evaluación  
 Dirigirse al 
apartado de 
estadísticas 
 Seleccionar la 
estadística que 
desea ver 




    
todo el personal), 
por áreas, por 
cargos y por área 
según cargos; 
promedios de los 
grados de 
evaluación: global, 
por cargo y según 
el género. 
- Así también, 
promedio de las 
competencias: 
global, por áreas y 
por género, para 
cada una de las 
competencias; 
asimismo la 
frecuencias de las 
competencias: 
global, por áreas y 
según el género. 
y su tabla de 
resumen 
 Aplicar lo mismo 








- Los reportes los 
hace el usuario 
administrador 
- El detalle de 
evaluación activa o 
finalizada, debe 
contener la opción 
que permita 
generar reportes 
de los resultados 
para dicha 
evaluación 
- Debe generar los 




por áreas y por 
género; así como 
también los 
promedios 
globales por área y 
por cargos. 
 Ingresar al 
sistema con el 
usuario 
administrador 
 Dirigirse al 
apartado de 
evaluaciones 
 Seleccionar la 
evaluación 
 Seleccionar, del 
botón desplegable 
“Reportes”, un 
reporte de la lista 
 Visualizar reporte 









    
Reunión de Planificación de Sprint (Sprint Planning Meeting) 
 
En la reunión de planificación de Sprint se determinó el trabajo a realizar en cada 
Sprint. El plan se creó mediante el trabajo colaborativo del Equipo Scrum completo. 
 
En la Reunión de Planificación de Sprint se determinaron dos puntos, el primero 
refiere a lo que se entregará en cada Sprint y en el segundo punto se detalla el plan 
de trabajo necesario para la consecución de cada Incremento. 
 
1) Entregables por Sprint 
 
En este punto se detalla la cantidad de Sprints, los elementos de la Pila de 
Producto (Historias) que contiene cada uno y el objetivo que debe cumplir 
cada uno de estos Sprints. Ello se puede corroborar en el acta que se realizó 
para dicha reunión (Anexo N° 5). Los entregables por Sprint se aprecian en 
la siguiente tabla: 
 
Tabla 23: Entregables por Sprint 
Sprint Objetivo Historias 
1 
El sistema debe permitir realizar el 
mantenimiento para Objetivos, 
Competencias, Áreas, Cargos, Empleados, 
Roles, Usuarios y Registros personales. 




El sistema debe permitir el acceso a través de 
un nombre de usuario y una contraseña, al 
personal involucrado en el proceso de 
Evaluación de desempeño por competencias. 
 Acceso al sistema 
3 
El sistema debe permitir al usuario 
Administrador diseñar los formatos de 
evaluación; con opciones de mantenimiento. 
 Diseño de 
evaluaciones 
4 
El sistema debe permitir, a los evaluadores, 
realizar el proceso de evaluación a su 
personal a cargo y mostrar el detalle de los 
resultados de las evaluaciones del personal. 
 Proceso de 
evaluación 
 Detalles de 
resultados parciales 
de la evaluación 
5 
El sistema debe permitir la visualización de 
gráficas estadísticas que reflejen los 
resultados de la evaluación. Asimismo, debe 
permitir también, generar los reportes de los 
resultados finales. 
 Estadísticas 





2) Plan de trabajo 
 
Una vez que se estableció el objetivo y seleccionado las Historias de la Lista 
de Producto para cada Sprint, el Equipo Scrum decidió como se construirá 
la funcionalidad para conseguir el Incremento de cada Sprint, para lo cual se 
determinaron las tareas que lograrán conseguir los objetivos de cada Sprint, 
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Nombre de tarea Duración Comienzo Fin 
Proyecto: Evaluación de desempeño 35 días 10/10/16 13/11/16 
SPRINT 1 6 días 10/10/16 15/10/16 
Historia 1: Diseño de la base de datos  3 días 10/10/16 12/10/16 
Realización de diagrama de casos de uso de 
negocio  
1 día 10/10/16 10/10/16 
Realización del modelo conceptual  1 día 10/10/16 10/10/16 
Realización de los diagramas físico y lógico  1 día 10/10/16 10/10/16 
Implementar base de datos  1 día 11/10/16 11/10/16 
Implementación del diccionario de datos  1 día 11/10/16 11/10/16 
Configuración del Entity Framework  1 día 12/10/16 12/10/16 
Historia 2: Mantenimiento  3 días 13/10/16 15/10/16 
Implementación para el mantenimiento de 
objetivos  
1 día 13/10/16 13/10/16 
Implementación para el mantenimiento de 
competencias  
1 día 13/10/16 13/10/16 
Implementación para el mantenimiento de áreas  1 día 13/10/16 13/10/16 
Implementación para el mantenimiento de 
cargos  
1 día 14/10/16 14/10/16 
Implementación para el mantenimiento de 
puestos  
1 día 14/10/16 14/10/16 
Implementación para el mantenimiento de 
empleados  
1 día 14/10/16 14/10/16 
Implementación para el mantenimiento de roles  1 día 15/10/16 15/10/16 
Implementación para el mantenimiento de 
usuarios  
1 día 15/10/16 15/10/16 
Implementación para el mantenimiento de 
registros personales  
1 día 15/10/16 15/10/16 
Validación de entrada de datos  1 día 15/10/16 15/10/16 
SPRINT 2  2 días 16/10/16 17/10/16 
Historia 3: Acceso al sistema  2 días 16/10/16 17/10/16 
Diseño de la GUI del Login 1 día 16/10/16 16/10/16 
Implementación del logeo por usuarios  1 día 16/10/16 16/10/16 
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Pruebas de acceso al sistema a través de 
usuario y contraseña  
1 día 16/10/16 16/10/16 
Configurar los permisos de acceso al sistema  1 día 17/10/16 17/10/16 
Configurar accesos autorizados al sistema  1 día 17/10/16 17/10/16 
Pruebas de acceso al sistema  1 día 17/10/16 17/10/16 
SPRINT 3  5 días 18/10/16 22/10/16 
Historia 4: Diseño de evaluaciones  5 días 18/10/16 22/10/16 
Creación de la GUI para el diseño del formato 
de evaluación  
1 día 18/10/16 18/10/16 
Implementación para el mantenimiento del 
diseño de formatos de evaluación  
3 días 18/10/16 20/10/16 
Pruebas sobre el diseño del formato de 
evaluación  
2 días 21/10/16 22/10/16 
SPRINT 4  10 días 23/10/16 01/11/16 
Historia 5: Proceso de evaluación  5 días 23/10/16 27/10/16 
Creación de la GUI para el proceso de 
evaluación  
1 día 23/10/16 23/10/16 
Implementación par el módulo de proceso de 
evaluación  
4 días 23/10/16 26/10/16 
Pruebas sobre el proceso de evaluación  1 día 27/10/16 27/10/16 
Historia 6: Detalles de resultados parciales 
de la evaluación  
5 días 28/10/16 01/11/16 
Creación de la GUI para los resultados de 
evaluación  
1 día 28/10/16 28/10/16 
Implementación del módulo de resultados de 
evaluación  
4 días 28/10/16 31/10/16 
Pruebas sobre los resultados de evaluación  1 día 01/11/16 01/11/16 
 
SPRINT 5   
12 días 02/11/16 13/11/16 
Historia 7: Estadísticas  7 días 02/11/16 08/11/16 
Creación de la GUI para el módulo de 
estadísticas  
1 día 02/11/16 02/11/16 
Implementación y configuración de biblioteca 
JavaScript para la generación de gráficos 
estadísticos  
1 día 03/11/16 03/11/16 
Implementación del módulo de estadísticas  4 días 04/11/16 07/11/16 
Pruebas sobre el módulo de estadísticas  1 día 08/11/16 08/11/16 
Historia 8: Generación de reportes de 
resultados finales  
5 días 09/11/16 13/11/16 
Creación de la GUI para la generación de 
reportes  
1 día 09/11/16 09/11/16 
Implementación del módulo de reportes  3 días 10/11/16 12/11/16 








    
 
Lista de pendientes del Sprint (Sprint Backlog) 
 




La tabla Tb_Accion, contiene los datos correspondientes con 
las acciones relacionadas a los registros personales 
Tb_Area 
La tabla Tb_Area almacena la información correspondiente a 
todas las áreas de la empresa, que serán sometidas a la 
evaluación de desempeño por competencias. 
Tb_Cargo 
La tabla Tb_Cargo almacena la información correspondiente a 
los cargos existentes en la empresa, cargos que serán 
asignados a cada empleado que sea registrado, así como 
también será asignado a cada competencia registrada. 
Tb_Competencia 
La tabla Tb_Competencia almacena la información 
correspondiente a las competencias que se utilizarán en las 
evaluaciones que realizará el sistema a lo largo del tiempo. 
Tb_CompetenciaCargo 
La tabla Tb_CompetenciaCargo almacena la información que 
permite relacional las competencias asignadas a cada cargo 
para cada evaluación. 
Tb_CompetenciaObjetiv
o 
La tabla Tb_CompetenciaObjetivo almacena la información que 
permite relacionar a las competencias con los objetivos 
organizacionales. Ya que cada competencia pertenece, o está 
alineada a un objetivo organizacional de la empresa. 
Tb_DetalleEvaluacionE
mpleado 
La tabla Tb_DetalleEvaluacionEmpleado almacena el detalle 
de una determinada evaluación a la cual fue sometido un 
empleado. La cual almacenará información correspondiente al 
puntaje que se obtuvo por cada pregunta, y el grado de 
calificación obtenido de dicho puntaje. 
Tb_Empleado 
La tabla Tb_Empleado, almacena toda la información 
correspondiente de los empleados de la empresa, que serán 
participes de la evaluación de desempeño, es decir empleados 
que cumplen rol tanto de administradores, evaluadores y 
evaluados. 
Tb_Evaluacion 
La tabla Tb_Evaluación almacena información correspondiente 
a una evaluación que desea aperturarse, controlando las 
fechas de inicio y de cierre de esta. 
Tb_EvaluacionEmplado 
La tabla Tb_Evaluacion empleado almacena información 
correspondiente a la evaluación a la que fue sometido un 
determinado empleado. 
Tb_GradoCalificacion 
La tabla Tb_GradoCalificacion almacena los grados de 
calificación que se considerarán para cada evaluación que se 
apertura. 
Tb_GradoEvaluacion 
La tabla Tb_GradoEvaluacion almacena los distintos grados de 
evaluación, es decir, los rangos a los cuales será comparado el 
puntaje total obtenido en una determinada evaluación, 
definiendo así el grado obtenido por el empleado luego de 
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evaluar sus competencias. Asimismo cada grado de evaluación 
está relacionado con una evaluación, es decir, cada evaluación 
aperturada, puede manejar sus propios grados de evaluación. 
Tb_Objetivo 
Esta tabla, almacena los objetivos organizacionales que tenga 
la empresa, los cuales luego serán alineados, es decir, 
relacionados con las competencias que se consideren para la 
evaluación. 
Tb_Pregunta 
Es la tabla que almacena las preguntas, en dónde cada 
pregunta pertenece a una competencia y por ende a un cargo. 
Dicha pregunta medirá una o muchas competencias, según sea 
el cargo del empleado. 
Tb_RegistroPersonal 
Es la tabla que almacena los registros personales de cada 
empleado, Un registro personal detalla las acciones que 
cumpla un empleado durante su periodo laboral. Las cuales 
puedan ser por ejemplo faltas y/o logros; dichas acciones son 
registradas por el Jefe de cada área sobre su personal a cargo. 
El registro personal del empleado debe ser de consideración 
antes de que se realice una evaluación, para la objetividad de 
esta. 
Tb_Rol 
Es la tabla que almacena los roles de cada usuario, los cuales 
por ejemplo pueden ser rol de evaluador o de administrador. 
Tb_Usuario 
Es la tabla que almacena los usuarios que tienen acceso al 
sistema. Cada usuario pertenece a un empleado. Esto permitirá 
el acceso del empleado al sistema, debido que el acceso es 
dado únicamente por usuario y contraseña, atributos que le 
pertenecen únicamente a un usuario. 
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Implementación del Diccionario de datos 
 


















Representa la primarykey de la 











En el campo descripción se detalla 
el nombre de la acción que será 
utilizada para los registros 
personales. Como por ejemplo 










En este campo se almacena la 
fecha en que fue registrada la 
acción. Se hace de forma 
automática por el sistema. 





El indicador almacena el estado de 
la tabla Tb_Accion, es decir, si esta 
se encuentra Habilitada o 










Representa la Primarykey de la 
tabla Tb_Area, es un código único 
y autogenerado por el sistema al 




















En este campo se almacena la 
fecha en que fue registrada el 
área. Se hace de forma automática 
por el sistema. 





El indicador almacena el estado de 
la tabla Tb_Area, es decir, si esta 
se encuentra Habilitada o 













Representa la Primarykey de la 
tabla Tb_cargo, es un código único 
y autogenerado por el sistema al 











En este registro, se almacena el 










En este campo se almacena la 
fecha en que fue registrado el 
cargo. Se hace de forma 
automática por el sistema. 





El indicador almacena el estado de 
la tabla Tb_Cargo, es decir, si esta 
se encuentra Habilitada o 












Representa la Primarykey de la 
tabla Tb_cargo, es un código único 
y autogenerado por el sistema al 













Almacena el nombre que se le 











Almacena la información adicional, 













En este campo se almacena la 
fecha en que fue registrada la 
competencia. Se hace de forma 
automática por el sistema. 
Tb_Competenci
a 





El indicador almacena el estado de 
la tabla Tb_Competecnia, es decir, 
si esta se encuentra Habilitada o 
















Representa la Primarykey de la 
tabla Tb_CompetenciaCargo, es un 
código único y autogenerado por el 
sistema al momento en que el 











Almacena la Primary Key de la 
tabla Tb_Evaluacion, permitiendo 
asociar las competencias por cargo 











Almacena la Primary Key de la 
tabla Tb_Cargo, lo que permitirá 
relacionar el cargo con una 












Almacena la Primary Key de la 
tabla Tb_Competencia, lo que 
permitirá relacionar la competencia 











Este campo, almacena el peso 
correspondiente a la relación que 
tenga cada cargo por competencia. 
Tb_Competenci
aCargo 







El indicador almacena el estado de 
la tabla Tb_CargoCompetencia, es 
decir, si esta se encuentra 
Habilitada o Inhabilitada. 












Almacena la Primarykey de la tabla 
Tb_CompetenciaObjetivo, el cual 
es un código único y autogenerado 
por el sistema, al momento que el 
usuario registra la relación 
concerniente a una competencia 











Este campo almacena la Primary 
Key de la tabla Tb_Objetivo a la 
que se haga referencia, 
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permitiendo asociar un objetivo con 











Este campo almacena la Primary 
Key de la tabla Tb_Competencia a 
la que se haga referencia, 
permitiendo asociar una 









En este campo se almacena la 
fecha en que fue registrada la 
relación entre Competencia y 
Objetivo. Se hace de forma 












Almacena la Primary Key de la 
tabla Tb_Usuario, lo cual permitirá 
conocer que usuario fue el 
responsable de la asignación del 
Objetivo con la Competencia. 
Tb_Competenci
aObjetivo 





El indicador almacena el estado de 
la tabla Tb_CompetenciaObjetivo, 
es decir, si esta se encuentra 
Habilitada o Inhabilitada. 













Almacena la Primary Key de la 
tabla 
Tb_DetalleEvaluacionEmpleado, el 
cual es un código único y 
autogenerado por el sistema, al 
momento que se registra cada 












Almacena la Primari Key de la 
tabla Tb_EmpleadoEvaluacin, la 
cual almacena información 
correspondiente a la evaluación 
correspondiente de cada 
empleado. Permitiendo relacionar 















Almacena la Primary Key de la 
tabla Tb_Pregunta, permitiendo 
relacionar las preguntas con el 












Almacena la Primary Key de la 
tabla Tb_GradoCalificacion, 
permitiendo relacionar el grado de 









El indicador almacena el estado de 
la tabla 
Tb_DetalleEvaluacionEmpleado, 
es decir, si esta se encuentra 
Habilitada o Inhabilitada. 









Almacena la Primary Key de la 
tabla Tb_Empleado, el cual es un 
código único y autogenerado por el 
sistema, al momento que se 









Almacena la Primary Key de la 
tabla Tb_Cargo, permitiendo así, 
asignar un cargo para cada 










Almacena la Primarykey de la tabla 
Tb_Area, permitiendo de esta 
manera, registrar el área a la cual 











Almacena el DNI (documento 











Almacena el o los nombres que 










Almacena el apellido paterno y el 
apellido materno del empleado. 
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Almacena el género del empleado, 










En este campo, se almacena el 









Almacena el número telefónico del 










En este campo, se almacena el 
correo electrónico del empleado 





El indicador almacena el estado de 
la tabla Tb_Empleado, es decir, si 
esta se encuentra Habilitada o 










Almacena la Primarykey de la tabla 
Tb_Evaluacion, el cual es un 
código único y autogenerado por el 
sistema, al momento que se 










Este campo almacena el nombre o 
alias que tenga la evaluación 
registrada, por ejemplo: Evaluacion 
2013 - 1. 







En este campo se almacena la 
fecha en que dará inicio la 
evaluación la evaluación 
registrada. 







En este campo se almacena la 










Este campo almacena la 
información adicional que se 
registre de la evaluación, siendo 
por ejemplo algunas reglas, 
restricciones, penalidades 
aplicadas a algún cumplimiento o 
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incumplimiento asociados al 












En este campo, se almacena, de 
manera automática, por el sistema, 
el Primary Key del usuario que 
registro la presente evaluación. 







Almacena la fecha, de forma 











Almacena la hora, de forma 













En este campo, se almacena, de 
forma automática por el sistema, el 
Primary Key del usuario que haya 
realizado alguna modificación 











Almacena la fecha en la que fue 












Almacena la hora en la que se 
modificó la evaluación. 







Este campo, almacena de forma 
automática, los estados por los que 
pasa la evaluación. Cuando esta 
es recientemente creada, el estado 
es P (Pendiente de activación), A 
(Activada), la cual cambia cuando 
el usuario decide activar la 
evaluación y F (finalizada) estado 
que toma cuando la evaluación ha 
finalizado. 





El indicador almacena el estado de 
la tabla Tb_Evaluacion, es decir, si 
esta se encuentra Habilitada o 
















Es la Primary Key de la tabla 
Tb_EvaluacionEmpleado, el cual 
es un código alfa numérico, único y 
auto-generado por el sistema, en el 












Es la Primary Key que le pertenece 
a la taba Tb_Evaluacion, lo que 
permite relacionar la evaluación del 
empleado con la evaluación 












Este campo almacena la Primary 
Key de la tabla Tb_Empleado, la 
cual permite relacionar la 












Es la Primary Key que pertenece a 
la tabla Tb_Usuario, lo que permite 
saber que usuario fue quien evaluó 










Este campo almacena la suma de 













La calificación, es el grado 
obtenido por el empleado en la 
evaluación a la cual fue sometido. 
Dicha calificación, es obtenida 
luego de comparar el puntaje total 
con el rango de grados de 
evaluación, rango el cual también 












Este campo almacena las 
observaciones que pueda tener el 
evaluador frente al evaluado. 
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En este campo, el evaluador 
registra las recomendaciones que 
crea pertinentes para el empleado 












Almacena la fecha, de forma 
automática por el sistema, en la 














Almacena la hora, de manera 
automática por el sistema, en la 









El indicador almacena el estado de 
la tabla Tb_EvaluacionEmpleado, 
es decir, si esta se encuentra 
Habilitada o Inhabilitada. 












Este campo representa la Pirmary 
Key de la tabla 
Tb_GradoCalificacion, el cual es u 
código alfa numérico, auto 
generado por el sistema, código 











Representa a la Primary Key de la 
tabla Tb_Evaluacion, lo cual 
permite relacionar cada grado de 
calificación con una determinada 
evaluación. Para que sean estos 










Almacena el puntaje 
correspondiente a cada grado de 
calificación. Dicho puntaje, será 
asignado a cada pregunta en el 
momento que se realice la 













Este campo representa el grado 
obtenido por puntaje. 
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Tb_GradoCalific
acion 





El indicador almacena el estado de 
la tabla Tb_GradoCalificacion, es 
decir, si esta se encuentra 
Habilitada o Inhabilitada. 












Este campo almacena la Primary 
Key de la tabla 
Tb_GradoEvaluacion, el cual es un 
código alfa numérico, 
autogenerado por el sistema, al 
momento que el usuario registre un 
grado de evaluación. Código que 











Almacena, la Primary Key de la 
tabla Tb_Evaluacion, lo cual 
permite relacionar cada grado de 
evaluación con una determinada 
evaluación que haya sido 
aperturada. Dando opción así, a 
manejar independientes grados de 
evaluación para cada evaluación 










Este campo, almacena el puntaje 
mínimo desde que se considerará 











Este campo, almacena el puntaje 
máximo hasta el cual se 
considerará el rango que 













Es el grado obtenido por empleado 
evaluado, luego de comparar su 













Es la información adicional que se 




    
Tb_GradoEvalu
acion 





El indicador almacena el estado de 
la tabla Tb_GradoEvaluacion, es 
decir, si esta se encuentra 
Habilitada o Inhabilitada. 









Es la Primary Key de la tabla 
Tb_Objetivo, es un código alfa 
numérico, auto generado por el 




















Es la información adicional que le 










Este campo, representa la fecha en 
la que el usuario registro el objetivo 
en el sistema, fecha que se guarda 
de manera automática. 





El indicador almacena el estado de 
la tabla Tb_Objetivo, es decir, si 
esta se encuentra Habilitada o 










Es la Primary Key de la tabla 
Tb_Pregunta, es un código alfa 
numérico, auto generado por el 











Es la Primary Key de la tabla 
Tb_CompetenciaCargo, lo cual 
permite asociar cada pregunta con 
una o más competencias, las 
cuales a la vez pertenecen a un 











Es el contenido de la pregunta que 
le servirá al evaluador para calificar 
la competencia que desea medir. 
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El indicador almacena el estado de 
la tabla Tb_Pregunta, es decir, si 
esta se encuentra Habilitada o 












Es la Primary Key de la tabla 
Tb_RegistroPersonal, es un código 
alfa numérico, auto generado por 












Es la Primary Key de la tabla 
Tb_Usuario, lo cual permite saber 












Es la Primary Key de la tabla 
Tb_Empleado, lo cual permite 
saber a qué empleado 











Es la Primary Key de la tabla 
Tb_Accion, lo cual permite saber a 













Almacena la información que 
desee detallar el Jefe sobre las 
acciones del empleado. En este 
apartado debe detallarse el porqué 
de la acción, las razones y/o 
motivos por las cuales se le 












Es la fecha en la que fue creado el 
registro de personal del empleado, 
fecha que se guarda de manera 













Es la hora en la que fue creado el 
registro personal del empleado, 
fecha que se guarda de manera 
 
169 
    














Es la última fecha en la que fue 














Es la hora en la que tuvo la última 













Es la Primary Key de la tabla 
Tb_Usuario, lo cual permite saber 
que usuario fue quien guardo dicho 
registro personal del empleado. 
Tb_RegistroPer
sonal 





El indicador almacena el estado de 
la tabla Tb_RegistroPersonal, es 
decir, si esta se encuentra 
Habilitada o Inhabilitada. 









Es la Primary Key de la tabla 
Tb_Rol, el cual es un código alfa 
numérico, auto generado por el 










Es el nombre que se le asigna a 










Es la información adicional que se 
le asigne a cada rol registrado, 
permitiendo dar mayor información 
sobre dicho Rol. 





Es la fecha en la que se registró el 
rol, la cual se guarda de manera 
automática. 





El indicador almacena el estado de 
la tabla Tb_Rol, es decir, si esta se 
encuentra Habilitada o Inhabilitada. 
Reemplazando a la función Delete 
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Es la Primary Key de la tabla 
Tb_Usuario, es un código alfa 
numérico, auto generado por el 









Es la Primary Key de la tabla 
Tb_Empleado, lo cual permitirá 










Es la Primary Key de la tabla 
Tb_Rol, lo cual permitirá asignarle 












Es el nombre del usuario, nombre 











Es la contraseña del usuario, la 
cual le permitirá, junto a su nombre 
de usuario, el acceso al sistema. 







Es la fecha en la que fue registrado 
el usuario, fecha que se guarda de 
manera automática. 





El indicador almacena el estado de 
la tabla Tb_Usuario, es decir, si 
esta se encuentra Habilitada o 




    










En la Figura se muestra la Configuración de la cadena del Entity Framework 
de Visual Studio; el cual hará un mapeo a las tablas de la base de datos para 
cargar un modelo al proyecto, a la capa Model, permitiendo de esta manera 
trabajar el proyecto a nivel de entidades, entre otras propiedades que brinda 
este framework. 
 




















90 - El usuario del área de RR.HH. tendrá que dar mantenimiento 
a los objetivos, competencias, áreas, cargos, empleados, roles 
y usuarios. 
- Sólo los empleados con cargo de jefe pueden tener usuarios 
para acceder al sistema 
- Los usuarios con cargo de jefe podrán agregar los registros 
personales de sus empleados a cargo, y el usuario 
administrador puede ver los detalles de todos los registros 




 Registrar objetivos y darles mantenimiento de prueba. 
 Registrar competencias y darles mantenimiento de prueba. 
 Registrar áreas y darles mantenimiento de prueba. 
 Registrar cargos y darles mantenimiento de prueba. 
 Registrar Empleados y darles mantenimiento de prueba. 
 Registrar Usuarios y darles mantenimiento de prueba. 
 Agregar registros personales a diferentes empleados. 
 Comprobar registros personales añadidos. 
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Historia Tipo Estado Resp. Tareas Time 
1 
Diseño de la 




- Realización de 
diagrama de 
casos de uso de 
negocio 
- Realización del 
modelo 
conceptual 
- Realización de 
los diagramas 
físico y lógico 
- Implementar 






















































- Validación de 
entrada de datos 
 
Cronograma del Sprint 1 
 

















Historia 1: Diseño de la base de datos 
 









Elemento de pila 
Diseño de la base de datos 
Descripción: 
- Análisis de negocio, haciendo uso del diagrama de  caso de uso de 
negocio 
- Se realizará un modelo conceptual de datos 
- Se elaborará modelado de datos (Físico y Lógico) 
- La implementación de la BD estará dada sobre una máquina virtual. 
- Instalación y configuración del SGBD 
Como probarlo: 
 Capacidad de respuesta de las consultas que se van a realizar. 







    
Tareas de la Historia 1: 
 









































    
 
 
Diagrama de casos  de uso de negocio 
 



















    
    Escuela de Ingeniería de 
Sistemas 





























    Escuela de Ingeniería de Sistemas 
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Progreso del Sprint 1 
 




























    
En la Figura, se aprecia el progreso que ha tenido el Sprint 1, dónde se observa 
que se redujeron sus 16 puntos de trabajo (Storypoints). Se puede ver, en la figura, 
que los 6 puntos de trabajo de la historia 1, se redujeron entre las fechas 10/10/2016 
y 12/10/2016; y que los 10 puntos de trabajo restantes, pertenecientes a la historia 
2, se redujeron entre las fechas 13/10/2016 y 15/10/2016,  completando de esa 
manera los 16 puntos que conforman el primer Sprint.  
 
Asimismo con la finalidad de denotar la conformidad por parte del Product Owner 
con respecto a la verificación del correcto funcionamiento del entregable, se realizó 
un acta de validación para el Sprint 1, la cual puede apreciarse en el Anexo N° 6, 
manifestando de esta manera el cumplimiento del objetivo del primer Sprint. 
 
 















- Diseño de la 
GUI del login 
- Implementación 
del logeo por 
usuarios 





























    









































pila Acceso al sistema 
Descripción: 
- El personal involucrado en la evaluación deberá tener acceso 
al sistema a través de un usuario y contraseña 
- La visualización y manejo que tenga el usuario sobre el 
sistema, debe estar dada en función al rol que cumpla dentro 
de la evaluación 
Como probarlo: 
 Escribir un nombre de usuario, digitar contraseña, clic en aceptar y deberá acceder 
al sistema, mostrándose el menú de opciones. 
 Si el usuario digitó incorrecta la contraseña deberá aparecer un mensaje que 
indique el error de acceso al sistema. 
 Una vez que se accedió al sistema el usuario podrá ver las opciones 







    
Diseño de la GUI del Login 
 

















Implementación del logeo por usuario 
 



















En la Figura, se puede observar la Implementación del Login por usuario. Se 
muestra el código que se encarga de validar el acceso a través de un usuario y 
contraseña, el cual tras verificar con la base de datos la existencia y que coincida 
el nombre de usuario con la contraseña ingresada, retornará un valor booleano 
“true” (verdadero), que sirve de indicador para que se valide el acceso al sistema, 






    



















































    
Progreso del Sprint 2 
 


























En la Figura, se puede ver el progreso que ha tenido el Sprint 2, dónde se observa 
que se redujeron sus 6 puntos de trabajo (storypoints). Se ve también, en la figura, 
que los 6 puntos de trabajo, se redujeron entre las fechas 16/10/2016 y 17/10/2016, 
puntos que corresponden a la historia 3, la cual forma parte del Sprint 2.  
 
Adicionalmente con la finalidad de denotar la conformidad por parte del Product 
Owner con respecto a la verificación del correcto funcionamiento del entregable, se 
realizó un acta de validación para el Sprint 2, la cual puede apreciarse en el Anexo 















    













- Creación de la 







del diseño de 
formatos de 
evaluación 
- Pruebas sobre 



















































































- Solo el usuario de rol Administrador puede diseñar las evaluaciones. 
- El diseño de una evaluación consta en asignarle: grados de evaluación, 
grados de calificación, ponderación por competencias y preguntas por 
competencia.  
- Una vez diseñada la evaluación el usuario tiene la opción de activarla para 
dar inicio al proceso de evaluación 
- Cuando la evaluación se encuentre activa solo tiene opción a modificar la 
fecha de cierre, y ver los detalles de la evaluación. 
- Una evaluación maneja tres estados: Pendiente, cuando es recientemente 
creada, Activa, cuando tenga registrado sus detalles y se le dé de alta y 
Finalizada, cuando llegue la fecha de cierre y el administrador dé por 
finalizada la evaluación. 
Como probarlo: 
 Registrar una nueva evaluación. 
 Establecer grados de evaluación. 
 Establecer grados de calificación. 
 Asignar ponderaciones para las competencias 
 Registrar preguntas que para  cada competencia. 
 Confirmar y dar de alta (Activar) la evaluación. 
 Luego de activada la evaluación, debe mostrarse las opciones para editar, ver detalles de 
evaluación, resultados parciales, estadísticas y reportes. 
























Pruebas sobre el diseño del formato de evaluación 
 
 




















































































































































































































































































































































































































































Progreso del Sprint 3 
 
Gráfica burndown para el sprint 3 
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En la Figura, se puede apreciar el progreso que ha tenido el Sprint 3, dónde se 
observa que se redujeron sus 3 puntos de trabajo (storypoints). Se ve también, en 
la figura, que los 3 puntos de trabajo, se redujeron entre las fechas 18/10/2016 y 
22/10/2016, puntos que corresponden a la historia 4, la cual forma parte del Sprint 
3. 
 
Del mismo modo con la finalidad de denotar la conformidad por parte del Product 
Owner con respecto a la verificación del correcto funcionamiento del entregable, se 
realizó un acta de validación para el Sprint 3, la cual puede apreciarse en el Anexo 


























- Creación de la 




par el módulo 
de proceso de 
evaluación 
- Pruebas sobre 















- Creación de la 




del módulo de 
resultados de 
evaluación 














































































- El proceso de evaluación está accesible para los evaluadores desde que el 
Administrador da de alta la evaluación. 
- Pasada la fecha de cierre ya no podrá evaluarse a más empleados. 
- Antes de evaluar un empleado deberá mostrarse un resumen de todos los registros 
personales del empleado 
- Dicho resumen, mostrará una gráfica de progreso, que exprese el porcentaje de 
faltas y logros registradas al empleado 
- Los registros personales estarán agregados en una tabla (grilla), con opción de 
filtrar por rangos de fecha, y por palabras contenidas en el apartado “observación”. 
- Luego, en la evaluación, se debe de mostrar las competencias correspondientes al 
cargo del empleado a evaluar, con sus respectivas preguntas y alternativas (grados 
de calificación) y un apartado para las observaciones y recomendaciones  
- Finalizada la evaluación del empleado, se deberá mostrar un resumen, 
denotándose el puntaje y el grado obtenido en cada competencia, y la frecuencia 
de los grados de calificación obtenidos. 
Como probarlo: 
 Ingresar al sistema con un usuario de rol evaluador y acceder al módulo de evaluación. 
 Visualizar lista de empleados a cargo, pendientes de evaluación y seleccionar un empleado. 
 Una vez seleccionado el empleado para evaluar, deberá mostrarse el resumen de su registro personal. 
 Una vez visualizado el registro personal, se deberá mostrar el formato de evaluación correspondiente al 
cargo del empleado. 
 Calificar las competencias del empleado; luego agregar observaciones y recomendaciones. 
 Confirmar y guardar. 
 Visualizar resumen de la evaluación. 






























































































































































































































































Detalle de resultados parciales de la evaluación 
Descripción: 
- El evaluador tiene acceso a ver el detalle de los resultados de evaluaciones, 
por empleado, anteriores y también de la evaluación en curso (Activa) 
- El usuario administrador tiene acceso a todos los detalles de evaluación de 
todos los empleados, de todas las áreas, que pertenezcan a evaluaciones 
anteriores o a una evaluación que se encuentre activa. 
- Para buscar el detalle de evaluación de un empleado, se tiene primero que 
acceder a la evaluación a la que pertenece, luego, en resultados parciales, 
se mostrará una tabla con todas las evaluaciones efectuadas para ese 
periodo, con opciones para buscar a través de filtros por área, nombres, 
apellidos, cargos y rangos de fechas. 
Como probarlo: 
 Ingresar al sistema con el usuario administrador 
 Dirigirse al apartado de Resultados 
 Seleccionar la evaluación a la que hace referencia. 
 Filtrar el área 
 Deberá mostrarse la lista de empleados evaluados 
 Ver el detalle de la evaluación de cada empleado. 
 Ingresar como usuario de rol evaluador 
 Dirigirse al módulo de evaluaciones y seleccionar la evaluación activa 
 Dirigirse a la pestaña Estadísticas 
 Visualizar en un gráfico de sectores la frecuencia de grados de evaluación y en otro gráfico, la 









































































































Progreso del Sprint 4 
 



















En la Figura se puede apreciar, el progreso que ha tenido el Sprint 4, en dónde se 
observa que se redujeron sus 6 puntos de trabajo (storypoints). Se puede ver, en 
la figura, que los 3 puntos de trabajo de la historia 5, se redujeron entre las fechas 
23/10/2016 y 27/10/2016; y que los otros 3 puntos de trabajo restantes, 
pertenecientes a la historia 6, se redujeron entre las fechas 28/10/2016 al 
01/11/2016, completando de esta manera los 6 puntos que conforman el cuarto 
Sprint. 
 
Adicionalmente con la finalidad de denotar la conformidad por parte del Product 
Owner con respecto a la verificación del correcto funcionamiento del entregable, se 
realizó un acta de validación para el Sprint 4, el cual puede apreciarse en el Anexo 












Historia Tipo Estado Resp. Tareas Time 
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- Creación de la 











del módulo de 
estadísticas 
- Pruebas sobre 














- Creación de la 




del módulo de 
reportes 
- Pruebas sobre 










































Tareas de la historia 7 
 























- Para usuario administrador 
- En el detalle de evaluación activa, debe tener la opción de visualizar las 
estadísticas que denoten el progreso de la evaluación. 
- Las estadísticas que debe mostrar el sistema son: frecuencia global de 
grados de evaluación (de todo el personal), por áreas, por cargos y por área 
según cargos; promedios de los grados de evaluación: global, por cargo y 
según el género. 
- Así también, promedio de las competencias: global, por áreas y por 
género, para cada una de las competencias; asimismo la frecuencias de las 
competencias: global, por áreas y según el género. 
Como probarlo: 
 Ingresar al sistema con el usuario administrador 
 Dirigirse a el apartado de evaluaciones 
 Seleccionar la evaluación  
 Dirigirse al apartado de estadísticas 
 Seleccionar la estadística que desea ver 
 Visualizar el gráfico estadístico y su tabla de resumen 












En la Figura, se puede apreciar el diseño de la GUI para el módulo de Estadísticas, 















En la Figura, se puede apreciar el diseño de la GUI para el módulo de Estadísticas, 
























En la Figura, se muestra en la consola de administración de paquetes, la instalación 
del paquete DoNetHighcharts, el cual servirá para la realización de gráficas 
estadísticas. 
 



































































En la Figura se muestra, la frecuencia global de grados de evaluación, en dónde 
puede apreciarse el porcentaje para cada grado de evaluación, y en la parte inferior 
se muestra un cuadro de resumen indicando la frecuencia y el porcentaje de cada 











































































































En la Figura, se muestra la frecuencia de los grados de evaluación por cargo. 
















































En la Figura se muestra la frecuencia de los grados de evaluación por área según 


















































En la Figura, se muestra el puntaje promedio global obtenido en cada área, 
asimismo también se muestra una tabla que detalla el puntaje por área y la 














































La Figura muestra, el promedio global por cargos según área. Asimismo también 
se muestra una tabla que detalla el puntaje por área y la categoría obtenida en base 

















































La Figura, muestra la Frecuencia de grados de evaluación obtenidos por género. 
Adicionalmente se puede observar una tabla que detalla el resumen de los 
resultados reflejados en la gráfica estadística, pudiéndose apreciar los grados de 




















































La Figura muestra, el Promedio global obtenido por competencias, dónde se 
muestra el promedio por cada competencia según el cargo, ya que para cada cargo 
existen diferentes competencias. Adicionalmente se muestra una tabla que detalla 
















































En la Figura se muestra, el Promedio obtenido de las competencias por puesto. Se 
puede apreciar en el grafico estadístico el valor promedio por cada competencia, 
así como al puesto al cual pertenecen dichos resultados. Adicionalmente se aprecia 


















































En la Figura se muestra, el Promedio obtenido de las competencias por área. Se 
puede apreciar en el grafico estadístico el valor promedio por cada competencia, 
así como al área a la cual pertenecen dichos resultados. Adicionalmente se aprecia 















































Se puede apreciar en la Figura, el Promedio obtenido en las competencias según 
género. Se observa en el grafico estadístico el valor promedio por cada 
competencia, así como el género al cual pertenecen dichos resultados. 
















































En la Figura se muestra, la Frecuencia global obtenida por competencias, en donde 
puede apreciarse la frecuencia obtenida con respecto a los grados de calificación 
sobre cada competencia. Adicionalmente un cuadro que detalla los resultados que 



















































La Figura muestra, la Frecuencia global obtenida por competencias en cada área. 














































La Figura, muestra la Frecuencia obtenida por competencias según género, es 






















Generación de reportes de resultados finales 
Descripción: 
- Los reportes los hace el usuario administrador 
- El detalle de evaluación activa o finalizada, debe contener la 
opción que permita generar reportes de los resultados para 
dicha evaluación 
- Debe generar los reportes para las frecuencias de grados de 
evaluación: global, por áreas y por género; así como también 





































Pruebas sobre el módulo de reportes 
 















 Ingresar al sistema con el usuario administrador 
 Dirigirse al apartado de evaluaciones 
 Seleccionar la evaluación 
 Seleccionar, del botón desplegable “Reportes”, un reporte de la lista 





























La Figura muestra el Reporte de frecuencias globales para los grados de 
evaluación; en ella se muestra un gráfico estadístico de sectores y una tabla de 




















































La Figura muestra el Reporte de frecuencias globales para los grados de evaluación 
obtenidos por área. En el reporte se aprecia un grafio estadístico de barras que 
agrupa las frecuencias de los grados de evaluación obtenidos por cada área más 










































La Figura muestra, el Reporte de frecuencias globales para los grados de 
evaluación obtenidos por género. En el reporte puede apreciarse un gráfico 
estadístico de barras, agrupado por género, que muestra la frecuencia de los 




















































La Figura muestra el Reporte de promedios globales para los grados de evaluación 
obtenido por áreas. En el reporte se aprecia un gráfico de barras que detalla por 
cada área, el puntaje promedio obtenido de las evaluaciones y en la tabla de detalle 
de la parte inferior, muestra la categoría correspondiente para cada puntaje, 


























































Progreso del Sprint 5 
 




























En la Figura se puede apreciar, el progreso que ha tenido el quinto y último Sprint, 
en dónde se observa que se redujeron los 7 de 38, últimos puntos restantes de 
trabajo del proyecto. Se puede ver en la figura, que los 4 puntos de trabajo de la 
historia 7 se redujeron entre las fechas 02/11/2016 y 08/11/2016; y que los otros 3 
puntos de trabajo restantes, pertenecientes a la historia 8, se redujeron entre las 
fechas 09/11/2016 y 13/11/2016, completando de esta manera los 7 últimos puntos 
de trabajo que quedaban pendientes, para finalizar el proyecto. 
 
Asimismo con la finalidad de denotar la conformidad por parte del Product Owner 
con respecto a la verificación del correcto funcionamiento del entregable, se realizó 
un acta de validación para el Sprint 5, el cual puede apreciarse en el Anexo N° 10, 











    













































































Anexo 14: Acta de validación del Sprint 4 
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Anexo 15: Acta de validación del Sprint 5 
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